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Resumen

El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la motivacion laboral y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria pediatrica de un hospital de
Lima, en el afio 2022. La metodologia fue trabajada sobre una investigacion del
tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de corte transversal y
de nivel descriptivo, contdndose con una muestra total de 76 enfermeras. Los
resultados del estudio evidenciaron la existencia de una correlacion directa, muy
alta y significativa entre ambas variables (R = .907, p = .000), por lo cual, fue
posible aceptar la hipotesis general de la investigacion. Asi también, las
correlaciones entre las dimensiones de la motivacién laboral y la variable
satisfaccion laboral fueron significativas y de nivel bajo, con excepcion de las
dimensiones identificacion con la tarea y variedad de la tarea. Ademas de ello,
los niveles de motivacion y satisfaccion laboral fueron predominantemente
medios, con porcentajes del 40.79% y 63.16%, respectivamente A partir de tales
hallazgos, se concluy6 que la motivacion laboral se relaciona con la satisfaccion

laboral en los participantes del estudio.

Palabras clave: motivacion laboral, personal de enfermeria, satisfaccion laboral,

hospital, correlacion
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between work
motivation and job satisfaction in the pediatric nursing staff of a hospital in Lima,
in the year 2022. The methodology was based on a basic research, quantitative
approach, non-experimental design, cross-sectional and descriptive, with a total
sample of 76 nurses. The results of the study showed the existence of a direct,
very high and significant correlation between both variables (R = .907, p = .000),
So it was possible to accept the general hypothesis of the research. Also, the
correlations between the dimensions of work motivation and the variable job
satisfaction were significant and of low level, with the exception of the dimensions
identification with the task and task variety. In addition, the levels of motivation
and job satisfaction were predominantly medium, with percentages of 40.79%
and 63.16%, respectively. From these findings, it was concluded that job

motivation is related to job satisfaction in the study participants.

Keywords: work motivation, nursing staff, job satisfaction, hospital, correlation
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I. INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones han tomado interés en el bienestar del
recurso humano, también llamado colaborador, lo cual estan ligados con la
motivacion y satisfaccion laboral, como componentes fundamentales para la
conduccion y desarrollo del recurso humano, que es el motor para el éxito de

toda organizacion.

El personal de Enfermeria, quienes permanecen 24 horas en hospitales,
brindando atencién holistica, a una alta demanda de usuarios y que en los
ultimos tiempos se ha incrementado aun mas por la Covid 19, ha originado un
desgaste fisico y motivacional, provocando muchas veces un inadecuado

desenvolvimiento e insatisfacciéon en su labor.

La mayor fuerza laboral en salud es el personal de enfermeria que
representa mas del 50% del total. En el afio 2020, refiere que el personal de
salud evidencié durante la pandemia del COVID19, condiciones de trabajo
deficientes 65% vy eficientes 35%; suscitando con ello una insatisfaccion laboral
70% y satisfaccion laboral 30% Organizacion mundial de la salud (OMS, 2020).

Teniendo en cuenta el logro de sus metas y de las organizaciones, las
personas deben estar motivadas y esforzarse mas, de tal manera que puedan
sentirse satisfechos con la labor que desempefian, y proceder sus actividades

de la mejor manera (Dubrin, 2010).

La motivacion, es la busqueda de componentes que orientan los esfuerzos
de la persona que le permitan conducir hacia direcciones especificas y
constantes, asi como aspectos que posibiliten encaminar el esfuerzo y la
conducta de los colaboradores, busca los objetivos organizacionales y los

propios. (Madrigal 2009).

Por otro lado un estudio realizado a nivel mundial con el fin de entender el
nivel de motivacion, concluyeron que los colaboradores, tienen un bajo
compromiso con la entidad y su cargo, pero con un mayor porcentaje de
motivacion en sus colaboradores son Estados Unidos y China con un 19%
(Global Engagement Index 2015)



Se entiende como motivacion laboral a la interaccion del individuo con el
estimulo que ofrece la organizacion, con la finalidad de generar elementos para

alcanzar objetivos. (Pefa, Villon 2018).

La OMS ha sugerido implementar un paquete de politicas de direccion de
recursos humanos para mejorar la motivacion, la satisfaccion, la retencién y el
desempeiio de los servidores de salud, lo que, a su vez, puede ayudar a los

sistemas de salud a lograr una cobertura de servicios eficiente.

Es necesario considerar integrar el recurso humano a la organizacion,
entendiendo sus intereses, objetivos y necesidades, la institucion debe
establecer una relacion de armonia empleado y empresa, dificil de romper, y que
dure afos e incluso fidelizandolos en circunstancias dificiles (Betanzos y Paz,
2007).

En estos tiempos se ha demostrado, la importancia del bienestar del
trabajador en toda organizacion, para mejorar la produccion del recurso humano,
lo cual se ha considerado vital en los servicios de la salud, la institucion marcha
bien si el trabajador tiene una apropiada condicion de vida en el centro laboral
(Duran, 2010).

La satisfaccidn es la sensacion de complacencia, placer, que se percata
cuando se ha completado un deseo o cuando se remedia una carencia (Pablos,
2016)

Hay diversas posiciones sobre satisfaccion laboral, que se han visto a lo
largo de los tiempos, se puede definir como la actitud de bienestar, que busca la
forma de sentirnos mas complacidos en el trabajo que realizamos para el
crecimiento personal y profesional, que contribuird en la institucion, ofreciendo

un servicio de calidad.

Un 42% de los colombianos se muestran, empleados felices, y el otro
extremo, el caso espafol, en el que el 78% de los trabajadores se muestra

descontento con su trabajo (Universia, 2016).

La satisfaccion fomenta la calidad de atencibn como un indicador
importante, ya que el personal de acuerdo a sus condiciones de trabajo

exterioriza su sentir, en el lugar donde se desenvuelve (Cisneros, 2011)



Nuestro pais, no es ajeno a las aspiraciones de las organizaciones en
buscar el bienestar del personal a pesar de diferentes falencias, una de ellas es
la poca inversion en salud, el Perua invierte cerca del 3% de su producto bruto

interno (PBI), cifra menor en contraste con otros paises.

Por otra parte a nivel local, la motivacion laboral fue 49,3% medianamente
motivado y un 56,6% medianamente satisfecho (Marin y Placencia 2017)

Es necesario que las organizaciones innoven Yy se adapten
constantemente, para elaborar estrategias en beneficio del usuario y el personal,
si un recurso humano es comprendido y motivado en su espacio laboral puede

ser un 80% mas productivo (Gestion 2017).

La Constitucion Politica del Pert 1993, Capitulo 1 en Articulo 2, establece.
Toda persona tiene derecho a trabajar libremente con sujecion a la Ley”. Y en el
Capitulo Il dice: Todo trabajo es un deber y un derecho, es base del bienestar

social y un medio de realizacion de la persona”.

Los objetivos principales de la Politica Nacional de Recursos Humanos
del Ministerio de salud del 2018 al 2030, es mejorar las competencias de los
profesionales de salud. Otro aspecto fundamental es desarrollar condiciones
laborales dignas, para el recurso humano en salud, y optimizar su rendimiento

laboral.

La encuesta referente a satisfaccion laboral por supera, el 45% no es feliz
en su trabajo, asi mismo un 52% siente que sus opiniones no son reconocidas.
El estudio, revelo que para motivar al personal e influir al recurso humano para
ser mas productivo se debe trabajar en dar reconocimiento 52%, constante
preparacion 49%, acrecentar la comunicacién 48%, un buen trato laboral 45% y

un incremento de haberes 39% (Gestidn, 2017).

Cabe recalcar que el Pert en Latinoamérica es uno de los paises que
comprende el mayor registro de rotacion laboral con un 20%. Lo cual esta
relacionado principalmente por la falta de motivacion en la organizacion (Grande
2019).

Asimismo el andlisis tuvo lugar en un entidad hospitalaria de Lima, que
brinda cuidados de salud, en diferentes areas, una de ellas es el area de

pediatria, donde se ha observado un ritmo de trabajo acelerado, por la demanda
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de los usuarios pediatricos, originando una sobrecarga laboral con exigencias
constantes, al personal de enfermeria, ya que se ha podido escuchar y percibir
en el personal de enfermeria frases como deseo que acabe el turno, no hay
material suficiente, no tenemos ningun reconocimiento por nuestro trabajo, los
ambientes de trabajo son inadecuados, generando que el personal, se sienta
desmotivado, apético, e insatisfecho, lo cual influye en la actitud de su trabajo
que realiza, reflejado en su atencién al paciente pediatrico. Segun la encuesta
desarrollada en el afio 2018, en el hospital la satisfaccion del usuario fue del
36.8%, la cual es baja, dichos datos estadisticos deben tomarse en cuenta para
fortalecer gestiones idéneas encontrar un equilibrio entre el trabajador y el
empleador para acrecentar el desempefio y la calidad de atencion.

Por lo expuesto en esta investigacion se precis6 los siguientes
cuestionamientos: ¢ Cudl es la relacidén entre la motivacion y satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del area de pediatria en un hospital de Lima, 20227?;
los problemas especificos: (1) ¢Cual es la relacion entre la dimension variedad
de tarea y la satisfaccién laboral del personal de enfermeria del area de pediatria
en un hospital de Lima, 2022?, (2) ¢Cudl es la relacion entre la dimension
identidad de la tarea y la satisfaccién laboral del personal deenfermeria del area
de pediatria en un hospital de Lima, 2022?, (3) ¢Cual es la relacién entre la
dimension autonomia de tarea sobre la satisfaccion laboral delpersonal de
enfermeria del area de pediatria en un hospital de Lima, 20227, (4)
¢, Cual es la relacion entre la dimensién importancia de la tarea y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria en un hospital de Lima, 20227, (5) ¢ Cual es
la relacion entre la dimension retroalimentacién y la satisfaccién laboral del

personal de enfermeria del area de pediatria en un hospital de Lima, 20227.

Justificacion tedrica: La investigacion, ahondara aspectos teoricos, referente al
comportamiento de ambas variables, y el resultado aclarara, si la satisfacciéon
laboral estéa relacionada con la motivacion en el trabajador de enfermeria, servira
de aporte a estudios posteriores, en dicho sector. La justificacion metodologica,
durante el avance de la investigacion se utilizara instrumentos adaptados como
cuestionarios que dara resultados para ser analizados, servira de referencia
sobre la actuacion de estas variables, y a la vez poder aplicarlo en posteriores

investigaciones.



La justificacion practica, permitira que los resultados obtenidos, servira de
informacion a los gestores para realizar acciones y mejorar la condicion de
trabajo y favorecer la satisfaccion del colaborador, optimizando los recursos y el

talento humano en el establecimiento.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre la
motivacion y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de
pediatria en un hospital de Lima, 2022; los objetivos especificos fueron: (1)
Determinar la relacion de la dimensién variedad de la tarea y la satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria del area de pediatria en un hospital de Lima,
2022; (2) Determinar la relacion de la dimension identidad de la tarea y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de pediatria en un
hospital de Lima, 2022; (3) Determinar la relacion de la dimensién autonomia de
la tareay la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de pediatria
en un hospital de Lima, 2022, (4) Determinar la relacion de la dimension
importancia de la tarea y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en un
hospital de Lima, 2022; (5) Determinar la relacion de la dimension
retroalimentacion y la satisfaccién laboral del personal de enfermeria del area de

pediatria en un hospital de Lima, 2022.

La hipdtesis general de la investigacion: Existe relacion significativa entre
la motivacion y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de
pediatria en un hospital de Lima, 2022; las hipétesis especificas fueron: (1) Existe
relacion significativa entre la dimensién variedad de tarea y la satisfaccién laboral
del personal de enfermeria del rea de pediatria en un hospital de Lima, 2022;
(2) Existe relacion significativa entre la dimension identidad de tarea y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de pediatria en un
hospital de Lima 2022; (3) Existe relacion significativa entre la dimension
autonomia de la tarea y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del
area de pediatria en un hospital de Lima, 2022; (4) Existe relacion significativa
entre la dimensién importancia de la tarea y la satisfaccién laboral en el personal
de enfermeria en un hospital de Lima, 2022; (5) Existe relacién significativa entre
la dimension retroalimentacion y la satisfaccion laboral en el personal de

enfermeria del area de pediatria en un hospital de Lima, 2022.



Il. MARCO TEORICO

En mencidn a los antecedentes internacionales y nacionales se consultaron a

Venegas et al. (2022), investigaron la motivacién y el nexo con la
satisfaccion en el personal de enfermeria. Asimismo la exploracion fue en 200
enfermeras, en base a una encuesta. A su vez la metodologia fue cuantitativa,
no experimental, correlacional y transversal, presentando el personal un nivel
medio 61% de motivacion y 56% de satisfaccion laboral, lo cual fue debido a falta
de comunicacion, trabajo en equipo, falta de reconocimiento. Asi que se
demostré la relaciéon directa de la motivacion y satisfaccion laboral. El aporte es
gue se debe seguir investigando las posibles estrategias para mantener y

mejorar dichas variables.

Ludefia (2019), exploré la relacion entre la satisfaccion y desempefio
laboral de los trabajadores. Desarroll6 un estudio cuantitativo, descriptivo y
correlacional, donde tuvo una poblacién de 34 personas encuestadas. El andlisis
arrojo un impacto significativo en la relacion satisfaccion y desempefio laboral.
Asimismo aporta al estudio ya que permite reconocer el personal satisfecho
contribuye en su desempeiio laboral.

Alarcoén et al. (2019), analizaron con el motivo principal de comprobar la
satisfaccion y motivacion del trabajo de los obstetras en el hospital utilizando la
encuesta. Para ello el estudio fue cuantitativo, descriptivo y transversal. De modo
gue concluyeron que la motivacion y satisfaccion en el trabajo se correlaciona
positivamente, con intensidad moderada. El aporte que debe sefalarse es que
la motivacion se vincula con la satisfaccion y potencializan la labor del trabajador

en su atencion al paciente.

Calderodn (2017), estudio la relacion entre la motivacion y satisfaccion del
personal de una empresa. La metodologia de estudio, de disefio descriptivo, no
experimental y transversal. Por lo que se definié que la variable motivacion se
relaciona con aquellos factores intrinsecos o motivacionales, necesidad de logro,
necesidad de afiliacién y con la variable satisfaccién laboral que supera alos
extrinsecos (factores de higiene o mantenimiento, necesidad de poder,

retribucion economica, seguridad y estabilidad. El estudio me aporta en conocer



que la motivacion se relaciona directamente con satisfaccion del trabajador, pero

se tiene que tener en cuenta factores internos y externos, para seguir mejorando.

Aleman (2017), indago sobre la satisfaccion laboral de las enfermeras en
el &rea de Neonatologia. Llevo a cabo un estudio con un método descriptivo,
correlacional de corte transversal en una muestra conformada por 27
trabajadoras. Demostro que la adicion de la satisfaccion laboral del recurso de
enfermeria, se relaciond con el desarrollo personal, identidad de la tarea,
autonomia en el desempefio, ambiente de trabajo. La investigacion tiene un
aporte significativo ya que la satisfaccion laboral esta relacionado con las

necesidades del personal y lo que ofrece la organizacion.

Ccosi (2021), examind la conexién existente entre la motivacion y
satisfaccion laboral en los trabajadores de un hospital. Empleando un método
siguiendo el procedimiento cuantitativo, basico, correlacional, no experimental y
transversal. Sus resultados evidenciaron que el 52% obtuvo un nivel de
motivacion laboral medio y el 48% un nivel alto de motivacién. Por otra parte el
76% de trabajadores tuvo un nivel medio de satisfaccion laboral. Es asi que se
genero relacion significativa entre motivacion y satisfaccion laboral. El aporte que

nos hace referencia que existe relacion entre uno y la otra variable.

Anicama y Mendoza (2021), exploraron la manera de relacion de la
motivacion con la satisfaccion laboral en profesionales de una entidad publica de
Huancavelica. Conteniendo un método tipo basico cuantitativo, no experimental,
de disefio correlacional y de corte transaccional. En base a los resultados se
describi6é que es inexistente baja y negativa la correlacion entre las variables de
dicho estudio en profesionales. El aporte es importante conocer el

comportamiento de las variables para futuros estudios.

Navarro (2018), desarroll6 una investigacion que tuvo como fin medir el
nivel de concordancia de la satisfaccion y motivacién laboral del personal de
Salud de Ayacucho. Emple6 una metodologia cuantitativa y de corte transversal.
Sus resultados reportaron que el 65,2% se consideré medianamente motivado,
mientras que el 19,7% reveld un bajo nivel. Por otro lado, un 63,6% indico un
nivel de satisfaccion media, mientras que un 19,7% alta. Como conclusién se

evidencio la relaciéon significativa entre la satisfaccion laboral y nivel de



motivacion de los funcionarios. Referente al aporte, la variable motivacion es

relevante para predisponer de complacenciay eficiencia laboral.

Marin y Placencia (2017), buscaron conocer en el personal de una entidad
privada la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral. La metodologia
que aplico fue descriptivo, relacional, transversal. Se desarrolld6 en 136
trabajadores. Por consiguiente resulto que tienen una relacion positiva baja entre
la motivacion y la satisfaccion laboral. Considerando que los asalariados estan
medianamente motivados y de igual manera estan medianamente satisfecho. El
aporte es importante que los gestores consideren ciertos aspectos para conducir

y lograr mejores resultados.

Camargo (2017), desarroll6 una investigacion para entender los niveles de
motivacion y satisfaccion laboral en un banco. Para esto se hizo un estudio no
experimental, transversal, cuantitativo de tipo correlacional descriptiva.
Encontrandose en efecto una relacion positiva entre dichas variables, por ende
sostiene que los niveles son altos; reflejandose que un 73% tuvo un nivel de
motivacion alto y un 27% tiene un nivel medio de igual forma el 82% comprende
una alta satisfaccion laboral, mientras un 9% figura una mediana satisfaccién. La
investigacion aporta significativamente, resaltando que las instituciones que

aspiran empleados satisfechos, debe saber motivar a sus colaboradores.

Motivacion, es la necesidad de satisfaccion, determinada por una
conducta que se origina inconscientemente, atreves, de una serie de
experiencias concomitante de satisfaccion, integrandose a nuestra personalidad.
McClelland (2015).

Motivacién laboral, involucra diversos factores, estos pueden ser
diferentes de acuerdo con la condicién laboral y las particularidades del
trabajador que contribuyen a que un individuo sea activo y proactivo en el lugar
donde labora (Vanina, 2012).

La motivacion en el colaborador es la sensacién afectiva, ya sea positiva
0 negativa, de acuerdo con la percepcion de su puesto, es decir sera positivo si
realiza bien las cosas y negativo si lo hace lo contrario (Hackman y Oldham
1980).



Segun la teoria del psicélogo Abram Maslow, se propuso una jerarquia de
necesidades, cada persona tiene un multiple complejo de necesidades y seran
satisfechas secuencialmente, distribuidos en niveles como son: Necesidades
fisiologicas, de seguridad, sociales, estima y autorrealizacién. La persona debe
cubrir necesidades desde los mas bajos (objetivas) hasta las necesidades mas
elevados (subjetivas), para sentirse mas motivado. Esta teoria no ha encontrado
pruebas donde necesidades satisfechas motiven, y que las activen hacia el otro
estrato, ademas que la distribucidn de las necesidades, se ordenen de acuerdo
a dichas dimensiones expresadas por Maslow (Robbins, 1994). La piramide de
Maslow, no es bien precisa, ya que todas las personas no avanzan en orden

jerarquico atreves de las cinco necesidades.

McClelland, en su teoria, refiere que motivacion laboral esta basada en
tres factores o necesidades, logro, poder y afiliacion. Lo cual va ir modelando su
perfil de acuerdo a su aprendizaje. De logro busca el éxito, alcanzar la excelencia
en el trabajo, evitar el fracaso, se puede decir que hay relacién con lamotivacion
y el nivel de desempefio de la persona. De poder, es la posibilidad de influir y
ejercer control en los demas, y hacen mantener sus ideas en el grupoy les agrada
gue reconozcan su trabajo, se puede relacionar con los directivos o gerentes. De
Afiliaciéon es la necesidad a las relaciones interpersonales afectivas dentro de
una organizacion, se sienten a gusto trabajar en grupo y colaborar a otras
personas, tienen la necesidad de hacer mayor contacto con losempleados y son

reconocidos.

En la teoria del factor dual de Herzberg. Su estudio se centra en el entorno
laboral, se deriva en dos factores, uno de los factores de higiene o de

insatisfaccion, y el otro los factores motivante o de satisfaccion.

El factor satisfaccion o motivante, son intrinsecas esta influenciada por el
reconocimiento, responsabilidad, los ascensos, etc originando un efecto positivo,
gue mejoran la produccion, pero si son inadecuadas; causa insatisfaccion en el
trabajador. Se origina desmotivacion, si una de las necesidades que son

descritos por estos factores no es satisfecha (Herzberg, 1959).



Frederick Herzberg, afirma que la motivacion influye en el rendimiento de
los individuos, de acuerdo al nivel de satisfaccion, sosteniendo que la motivacion
es influenciada por dos factores de mantenimiento y factores motivadores
(Pérez; Jaca 2010).

Dimension 1. Factores de mantenimiento o higiénicos: son las condiciones que
rodean a las personas que desarrollan su labor, referente al puesto, las
principales son el salario los beneficios sociales, condiciones fisicas vy
ambientales del trabajo, las politicas de la empresa, el tipo de supervision y las
relaciones interpersonales etc. Son profilacticos, evitan la insatisfaccion, es

momentanea.

Dimension 2. Factores motivadores o satisfactorios: son de valor intrinseca, esta
relacionado con las tareas y deberes del cargo, los cuales motivan y producen
satisfaccion duradera y mejorando los niveles de rendimiento, involucran
sentimientos de desarrollo individual, de reconocimiento profesional vy

autorrealizacion, va a depender del trabajo realizado por la persona.

Douglas McGregor, determiné que las actitudes del recurso humano, se
relaciona con aspectos de la conducta humanay la motivacion, se conocié como
la teoria X y teoria Y. La primera teoria, deduce que el individuo es pesimista,
estético, rigido, obligados a la faena, poco perseverante y evade obligaciones,
incluso se presiona y controla con recompensas 0 sanciones para alcanzar
objetivos de la organizacion. La teoria Y, describe al ser como positiva, diligente
y flexible que goza su trabajo, contribuyendo a un buen desempefio laboral y
logro de objetivos. Estas ideas buscaban guiar y estimular el crecimiento,
creando condiciones favorables para librar el potencial, suprimir obstaculos

(McGregor, 1985), tanto a los directivos y empleados.

Teoria de motivacion de Hackman y Oldham: Los psicologos plantearones su
teoria que la motivacion se basa en las caracteristicas del puesto, es decir quela
tarea o actividad que realiza es la consigna para motivar en su labor, y repercuten
en su proceder y conductas del empleado, para su desarrollo y satisfaccion, en
la investigacion descubrieron diferencias individuales y como estas, pueden
influenciar en la percepcion del nuevo sistema de trabajo y la satisfaccién con el

mismo. Es probable que trabajadores con estudios y
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formacion de nivel bajo prefieren trabajos similares, con menos variedad y
autonomia. Una de sus aportaciones de Hackman y Oldham, considera que debe
analizarse minuciosamente los trabajos para definir su capacidad de motivacion

para potenciarlos.
En su marco conceptual de la motivacion considera cinco dimensiones:

Variedad de la tarea: Son actividades que conforman un puesto laboral son
realizados por un mismo colaborador, con conocimientos y habilidades

resultando de esta manera lograr un objetivo mas general.

Identidad de la tarea. Es el grado de capacidad que tiene el trabajador de ver o
comprender su trabajo parte integradora y secuencial donde hay un principio y
un fin visibles, genera experiencia significativa en el individuo se percibe como

un logro que forma parte de su realizacion.

Importancia de la tarea. Es la influencia que posee el puesto en los individuos o

Su entorno, es lo que nos hace ser reconocidos.

Autonomia para la realizacion de la tarea. Es la responsabilidad y autonomia
laboral que otorgamos al recurso humano para planificar y como realizar su
actividad profesional en la organizacion. Es decir como ejecutar su tarea y auto

gestionar su tiempo.

Retroalimentacion sobre el desempefio: Es toda informaciéon que recibe el
trabajador sobre la calidad de su desempeiio, de acuerdo a las expectativas de
la organizacién. Es necesario que reciba el colaborador la retroalimentacion con

frecuencia, para que pueda hacer ajustes en su desempefio.

La teoria de las expectativas, explica que un individuo elegira, el comportamiento
basados en la expectativa de los resultados y recompensas que desea obtener,
es decir, que las personas al ser motivadas adoptan una conducta diferente,
toman decisiones de acuerdo a los beneficios y al resultado satisfactorio. En
alusion a la motivacion propuso el modelo cognitivo en el comportamiento
organizacional, es decir la manera racional y consiente del comportamiento de
cada individuo dirigiendo su desvelo hacia actividades que le proporcionaran

efectos y la retribucion que desea adquirir.
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Por tanto, la investigacion se sustenta la percepcion de la teoria de
motivacion de Hackman y Oldham, donde precisa que la motivacion laboral esta
influenciada por la interaccion entre una serie de caracteristicas del puesto y
diferencias individuales promoviendo variedad y nuevos desafios en el trabajo
la cual tendra como finalidad mejorar los indices de produccion y satisfaccion en

el personal de salud.

Por otra parte, la satisfaccion, es agrado o decepcion de una persona
sobre las expectativas de un beneficio o producto que infiere de colacionar el

rendimiento o resultado percibido (Kotler, 2012).

La satisfaccion laboral es la sensacién o postura de un sujeto frente a su
ocupacion. Si, en el trabajo tiene elevada satisfaccion generara una actitudes
positivas, pero las que sienten insatisfaccion albergan actitudes negativas
(Robbins, 2004).

Teoria del Ajuste en el trabajo. Sefiala a la interaccion dindmica que ocurre entre
una persona y su entorno laboral, busca mantener una conexién, lo cual se
vincula con habilidades personales y las exigencias de la organizacion, el nivel
de satisfaccion e insatisfaccion puede predecir que la persona permanezca en
su puesto, lo cual puede llevarlo al éxito en base a retribuciones esperadas.
(Dawes, 2009). Un buen trabajo, es bien recibido por el empleador, los esfuerzos
son premiados por la organizacion es probable que la persona sienta satisfaccion

al trabajo.

Teoria de Higiene - Motivacional. Herzberg, psicologo demuestra, hay dos
factores que influyen con la satisfaccion e insatisfaccion laboral, siendo
contrarios, dado que los factores que originan satisfacciébn es opuesto al que
deriva insatisfaccion. Los factores que generan satisfaccion se conocen como
intrinsecos o satisfactores, y los que producen insatisfaccion como extrinsecos,
de higiene. Los motivacionales intrinsecos se relacionan con la ocupacion
laboral, autorrealizacién, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la

responsabilidad, el progreso y el avance personal.

Teoria de la discrepancia o facetas Propone que los valores laborales son
importantes para la persona, ya que contribuyen en la satisfaccion laboral que la

persona que obtiene de la funcion que desempefia en su propio trabajo. La
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satisfaccion e insatisfaccion laboral se derivan de la evaluacion entre la
recompensa recibida, por el rendimiento de su labor que hace el trabajador al
contrastar sus valores y las necesidades individuales que pueden alcanzar en

funcién a lo que realiza y la importancia para el individuo.

Por lo tanto, si la recompensa obtenida excede o equiparable a las
expectativas se considera adecuada, logrando su satisfaccion, pero si es lo

contrario, producira insatisfaccion.

En base a su funcion en su area de trabajo y sus aportes por los resultados
obtenidos (Lawler, 1973). Factores asociados a las dimensiones divide en
factores como: La satisfaccion laboral como significacion Tarea, Condiciones de
Trabajo, Reconocimiento personal y/o social, beneficios econémicos. Palma
(2015)

Para desarrollarse el colaborador tiene que relacionar las actitudes que
tiene en su trabajo, con respecto a la posibilidad, de contar con adecuadas
condiciones, para un buen desenvolvimiento, logrando ser un trabajado feliz
productivo y satisfecho en la organizaciéon (Palma 2004). Se menciona las

siguientes dimensiones dentro de su escala:

Condiciones fisicas y/o confort. Es la condicion de un ambiente fisico, distribuido
con infraestructura adecuada, para €l se desenvolvimiento del colaborador en la

organizacion.

Beneficios laborales y/o remunerativos. Es el pago o compensacion, que se

brinda como indemnizacién por un servicio prestado.

Politicas administrativas. Es un conjunto de politicas basadas en principios,
reglas y directrices adoptadas por una organizacion. Constituyen la filosofia

institucional.

Relaciones sociales. Se define como las interacciones de dos o0 mas personas

reglamentadas por normas sociales, donde cada uno muestra posicion social.

Desarrollo personal. Es un proceso donde los individuos acrecientan y
modificacién sus opiniones, habilidades y creencias u opiniones para realizacién

personal.
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Desempefio de tareas. Se refiere al logro y responsabilidades de actividades en

su trabajo de acuerdo a sus aptitudes y productividad.

Relacion con la autoridad es el valor y aprecio del trabajador en relacion con su
jefe directo, con respecto a la comprension y apreciacion con sus actividades
diarias (Palma, 2004).

Mi investigacion se basa en el modelo de la satisfaccidén de facetas, nos
da a conocer que los trabajadores deben recibir recompensas de acuerdo a sus

contribuciones.

14



lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion fue basica, porque nace del estudio de un problema. La
investigacion basica, se orienta a tener conocimientos completos a través del
entendimiento de aspectos esenciales de fenomeno, de hechos y relaciones que
constituyen los entes (CONCYTEC, 2018).

El enfoque fue cuantitativo. Se refiere al comportamiento de las variables
en base a la informacion, medicién, analisis estadistico; y demuestra teorias
(Hernandez et al., 2014). En la investigacién, se cuantificaran los resultados, a
través de la recopilacion de informacién y medicién de las variables motivacién

y satisfaccion laboral.

El disefio de la investigacion se consideré no experimental y transversal.
Las investigaciones no experimentales corresponden al estudio que se ejecuta
sin manipulacion premeditada de las variables (Carrasco, 2015). Este estudio
cumple con dicha caracteristica, porque no se manipulé variables, motivacion
laboral y satisfaccion laboral. Es transversal, porque su finalidad es detallar y
analizar a las variables su incidencia e interrelacién, mediante la recogida de

informacioén, en un momento determinado (Hernandez et al., 2010).

La investigacion fue correlacional. Este tipo de investigacion nos ayuda
examinar la asociacion de dos o mas variables o fenémeno, que se cuantifican y
verifican su relacion en base a la hipétesis sustentada. (Hernandez et al., 2010).
Por consiguiente el estudio se centrd en buscar la relacion entre las variables
motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores, sometida a la verificacién

de datos.

3.2 Variables y operacionalizacion
V1. Motivacién laboral.

Definicion conceptual

Consiste en el interés o fuerza intrinseca que conduce a la materializacion
de algun objetivo propio que quiere alcanzar la persona, es una sensacion que
impulsa la conducta de un individuo en una direccion personal (Chiavenato,
2017).
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Definicion operacional

La motivacion laboral se medira a través de factores que dirigen al
personal de acuerdo con sus dimensiones las cuales son, variedad de la tarea,
identificacion de la tarea, retroalimentacion de la tarea, autonomia de la tarea,

importancia de la tarea.

Indicadores

Numero de tareas, uso de habilidades, complejidad de la tarea, variedad
de la tarea, rutina en la tarea, finalidad de la tarea, importancia de la tarea,
organizacion en la tarea, oportunidad en la culminacion de la tarea, toma
decisiones, libertad de trabajo, responsabilidad, valoracion del trabajo,
reconocimiento sobre el desempefio, capacitacion, supervision, distribucion de
ambientes, comodidad, reconocimiento de la labor, expectativas econdémicas,
ambiente ideal, relaciones interpersonales, solidaridad en las tareas, comodidad
con el empleo, importancia de las tareas, utilidad personal en la tarea.

Escala de medicién Ordinal

V2. Satisfaccion laboral
Definicién conceptual

Satisfaccion laboral: Es la apreciacion que tiene el trabajador debido al
efecto de varios factores endégenos y exdgenos de su trabajo, que define el nivel
bienestar personal. (Gibson, 2003).
Definicién operacional

La satisfaccién laboral es la percepcion del personal de enfermeria

respecto a sus tareas se medira a través de factores o dimensiones como son
condiciones laborales, beneficios laborales, remunerativos, relaciones sociales
y desempeiio de tareas

Indicadores

Distribucibn de ambientes, comodidad, reconocimiento de la labor,
expectativas econémicas, ambiente ideal, relaciones interpersonales, solidaridad
en las tareas, comodidad con el empleo, importancia de las tareas, utilidad

personal en la tarea.

Escala de medicion: ordinal.
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3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

Es un grupo de individuos con caracteristicas y cualidades comunes, que
se encontraran sujetos a la investigacion (Hernandez et al., 2018). En esta
investigacion, se trabajo con el total de la poblacion, siendo 81 licenciadas de

enfermeria, que laboran en el area de pediatria en un hospital de Lima.
Criterios de inclusion:

e Licenciadas de enfermeria.

Criterios de exclusion:

e Licenciadas de enfermeria que desempefien cargos administrativos.

e Licenciadas de enfermeria en trabajo remoto.
3.3.2 Muestra

Es una parte representativa, finita y accesible que se extrae de la
poblacion (Arias, 2006). Se refiere a que las unidades de estudio son
consideradas como muestra (Ramirez, 2012). Por tanto, la muestra fue igual a
81 participantes, de los cuales 5 fueron para la prueba piloto quedando como
muestra final 76, constituida por del personal de enfermeria, que labora en area
de pediatria de un hospital de Lima.

3.3.3 Muestreo

Se sirvio de la técnica no probabilistica por conveniencia. Sostiene que el
muestreo intencional es vélido para conseguir el objetivo que ambiciona
(Hernandez, et al., 2010). Por ser una poblacion limitada, se tomé como grupo

de estudio al personal completo, los cuales fueron 76 trabajadores.
3.3.4 Unidad de anélisis

Es la persona que va a ser estudiada (Pineda, 2000). En este caso, se
considera al personal de enfermeria que labora en el area de pediatria en un

hospital de Lima.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1 Técnica

Se valié de la encuesta dirigida al personal de enfermeria de la entidad. La
encuesta es el recojo sistematico de informacién que permite dar respuesta a
problemas descriptivos en relacion a las variables (Tamayo, 2008).

3.4.2 Instrumentos

Se aplicaron los cuestionarios en escala Likert. El cuestionario agrupa una serie
de preguntas relacionadas a un tema, desde las cuales se recaba informacion
sobre un tema o situacion en particular (Hurtado, 2009).

Fichatécnica de instrumento 1:

Nombre: Escala de motivacion.

Autor: Hackman y Oldham (1974).

Dimensiones: Variedad de la tarea, identidad de la tarea, autonomia de la tarea
importancia de la tarea y retroalimentacion.

Baremos: Alta (135-147), media (128-134) y baja (119-127), y muy baja (89-
118), de acuerdo con la escala de percentiles.

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre Escala de Satisfaccion Laboral

Autora: Sonia Palma Carrillo (1999)

Dimensiones: Condiciones laborales, Beneficios laborales y/o remunerativos,
relaciones sociales y desempefio de tareas,

Baremos: Alta (92-109), media (77-91) y baja (57-76).

3.4.3 Validez y confiabilidad

Validez. Es la capacidad que cuenta un instrumento, para medir una
determinada variable o lo que se pretende valorar (Hernandez et al., 2018).
El instrumento, que mide la motivacién laboral, fue validado originalmente en el
estudio de Hackman y Oldham (1974), y el instrumento, que medira satisfaccion
laboral, fue validado por Palma (1999). En el estudio original de la construccion
de la Escala de Motivacién laboral (Hackman &amp; Oldham, 1974) se
obtuvieron como evidencias de validez valores concurrentes a partir del cociente
de correlacion entre .51 y .63 en la relacion de las medidas entre colaboradores
y jefes, mientras que entre .09 y .21 con otras escalas con constructos distintos

como evidencias de validez discriminante (Hackman &amp; Oldham, 1974).
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Asimismo, realizando a nivel local validacién del instrumento por juicio de
3 expertos se logro un 100% de consensos sobre todos los items de la escala,
indicAndose que es valida y aplicable para el desarrollo de la investigacion.

Por otra parte, para la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC se
sometieron los items a juicio de 3 expertos, logrando también el 100% de
consensos respecto a la suficiencia, relevancia y claridad de los items,
indicandose adecuados para ser aplicados en el desarrollo del estudio.

Confiabilidad. Refiere a la aplicacion de un proceso en el mismo sujeto
obtenga similares resultados (Hernandez et al., 2018).

Para la Escala de Motivacion Laboral, se calcularon coeficientes de
consistencia interna como medidas de confiabilidad, a partir del estadistico Alpha
de Cronbach en el estudio original, Hackman &amp; Oldham, los cuales se
situaron entre .59y .71, evidenciandose adecuados valores de confiabilidad.

Ademas de ello, como resultado del estudio piloto previo al desarrollo de
esta investigacion se obtuvo un Alpha de Cronbach igual a 0.841, en su
composicién de 20 items, reflejando confiabilidad alta, como puede observarse

en la tabla 1.

Tabla 1

Confiabilidad de la Escala de Motivacion Laboral (piloto)

N° de items Alpha de Cronbach
20 0.841

Asimismo para la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) se obtuvo un
indice de confiabilidad por consistencia interna Alpha de Cronbach de .708,
sobre los 16 elementos de la escala. Este hallazgo es observable en la tabla 2,
a partir de donde se refleja que el instrumento cont6 con confiabilidad moderada.

Tabla 2

Confiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral (piloto)

N° de items Alpha de Cronbach
16 0.708
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3.5 Procedimientos

Para la aplicacion de los dos instrumentos, se curso la solicitud, dirigida al
director del hospital, para el permiso correspondiente, y ejecutar el proyecto, para
el estudio en los trabajadores de enfermeria de la institucion, concediéndoles el
formato de consentimiento, para que puedan revisarlo; asi como los instrumentos
concernientes a la motivacion y la satisfaccion laboral para analisis de
confiabilidad de las variables, mediante el llenado de cuestionarios en forma
anonima, para fines de la investigacion.

Posteriormente a este proceso, los datos fueron sustraidos vy tipificados
en una hoja de célculo para el consiguiente analisis.
3.6 Método de analisis de datos

Analiza como ocurre un hecho o fendbmeno y en qué condiciones se
manifiesta las variables, que se estudia (Hernandez et al., 2010). Se realiz6
mediante el analisis descriptivo e inferencial, los datos fueron analizados en el
programa SPSS v. 25, desde el cual se realizardn pruebas de normalidad,
mediante el estadistico, dado que es una de las condiciones para proceder con
el andlisis de modelos de regresion paramétricos (Uriel, 2013). Los resultados
del proceso permitiran determinar si la distribucion es normal o no lo es, sobre

un nivel de significancia de .05

Dentro del andlisis inferencial, se determind si es paramétrico 0 no
paramétrico, se hizo uso de estimaciones predictivas, que permitieron medir la
distribucion de los resultados de acuerdo a ello, usaremos el coeficiente de

correlacion de Pearson o Spearman, para contrastar las hipotesis planteadas.

3.7 Aspectos éticos

Se hizo uso del consentimiento informado, comunicando los objetivos del
presente estudio a los participantes. En tal sentido, la investigacion fue
desarrollada sobre los principios éticos de beneficencia, no maleficencia,
autonomia y justicia. De acuerdo con Siruana (2010), la beneficencia se
corresponde con el hecho de brindar beneficios a mediano y largo plazo a los
participantes, a partir de la investigacion; asimismo y la no maleficencia
contempla aspectos que eludan de perjuicios o riesgos a las personas que

formaran parte del estudio. En el mismo sentido, la autonomia refiere la voluntad
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y libre albedrio de los participantes de formar parte de la investigacion vy,

finalmente, la justicia a la equidad de trato sobre cada participante.

Por otra parte, la Declaracion de Helsinki es un documento que regula en
base de principios éticos para la investigacion en seres humanos y de
informacion identificables. Asimismo, se hicieron efectivas las atribuciones y
responsabilidades del investigador, de acuerdo con la Ley de Proteccion de
Datos, Ley N° 29733, resguardando la integridad de los datos de cada

participante, conforme a la legislacion vigente.
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IV. RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos

Se procesaron los datos a nivel descriptivo, de acuerdo con los niveles o
categorias derivados de las puntuaciones obtenidas de las variables de estudio
y sus respectivas dimensiones. Estos hallazgos se presentan para el total de la

muestra de estudio, en las tablas a continuacion.

Tabla 3

Niveles de motivacion laboral

Niveles Fr % Relativo % Acumulado

Motivacién laboral Baja 15 19.74% 19.74%
Alta 19 25.00% 44.74%

Media 31 40.79% 85.53%

Muy baja 11 14.47% 100.00%

Fuente: Datos procesados de la investigacién en SPSS. Fr: Frecuencias, %: Porcentajes

La mayor parte del personal evaluado presentd un nivel medio de motivacién
laboral; sin embargo, con diferencia de 16 personas para equipararse con los
niveles bajo, 20 con el nivel muy bajo y con 12 para el nivel alto. En un sentido
mas amplio, el hecho de que los participantes presenten prevalentemente un
nivel medio de motivacion laboral implica que el personal no percibe estimulos
brindados por la instituciéon donde laboran, entre los cuales se incluyen a las
oportunidades de ejercer autbnomamente sus actividades, el ser reconocidos por
su desempernio, la identificacion con las labores que realizan como parte de sus
actividades y la retroalimentacion que pueden recibir sobre estas. Asimismo,en
niveles de motivacion laboral baja y muy baja se acumula el 34.21% que ratifica
la misma situacion, sobre la cual puede decirse que existen factores exégenos
como los anteriormente mencionados que repercuten sobre el nivel dedicha

motivacion.

Por otra parte, el 25% restante percibe alta motivacion laboral, implicando esto
gue sus expectativas en la institucion como las oportunidades que encuentran
en esta a partir de la versatilidad de mecanismos de compensacion por el

reconocimiento de sus actividades los mantienen impulsados a sus deberes.
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Tabla 4

Niveles de las dimensiones de motivacion laboral

Niveles Fr % Relativo % Acumulado

Variedad de la tarea Muy baja 20 26.32% 26.32%
Media 39 51.32% 77.63%

Alta 7 9.21% 86.84%

Baja 10 13.16% 100.00%

Identificacion con latarea  Media 21 27.63% 27.63%
Alta 11 14.47% 42.11%

Baja 34 44.74% 86.84%

Muy baja 10 13.16% 100.00%

Autonomia de la tarea Media 29 38.16% 38.16%
Alta 21 27.63% 65.79%

Baja 12 15.79% 81.58%

Muy baja 14 18.42% 100.00%

Importancia de la tarea Media 30 39.47% 39.47%
Baja 19 25.00% 64.47%

Muy baja 10 13.16% 77.63%

Alta 17 22.37% 100.00%

Retroalimentacion Muy baja 14 18.42% 18.42%
Baja 17 22.37% 40.79%

Media 27 35.53% 76.32%

Alta 18 23.68% 100.00%

Fuente: Datos procesados de la investigacion en SPSS. Fr: Frecuencias, %: Porcentajes

Respecto a la variedad de la tarea, el 51.32% percibié una motivacion media. La
tendencia representa que los evaluados no tienen tareas variadas que los
motiven en el trabajo que desempeiian durante sus turnos laborales. Asimismo,
el 44.74% no se identificd con las actividades que realiza. Siendo asi, respecto
a la autonomia de la tarea, la tendencia por realizar actividades de manera mas
independiente tampoco motivd a la mayor parte del personal evaluado;
considerando, asi también, que el 39.47% del total refirid6 que las tareas que
desempeiian no son motivacionalmente tan importantes o variadas, recibiendo

el 35.53% un nivel medio de retroalimentacién por su desempefio.
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Tabla b

Niveles de satisfaccion laboral

Niveles Fr % Relativo % Acumulado

Satisfaccion laboral Baja 16 21.05% 21.05%
Alta 12 15.79% 36.84%
Media 48 63.16% 100.00%

Fuente: Datos procesados de la investigacion en SPSS. Fr: Frecuencias, %: Porcentajes

La mayoria del personal se caracterizé por presentar nivel medio de satisfaccion
laboral, de manera general, siendo representado por el 63.16% de estos. El nivel
de satisfaccidén alcanzado por la mayoria, siendo media, puede favorecer como
desfavorecer a la manera en la que el personal ejecuta sus labores, incidiendo
esto en su desempefio, las relaciones con otros colegas en el trabajo, los

compromisos gque puede tenerse con la institucion, entre otras consecuencias.

En un sentido méas especifico, el restante de colaboradores presento una
satisfaccion laboral de nivel alta y baja, con grupos representativos del 15.79%
y 21.05% de participantes, respectivamente. Siendo asi, es notable que la menor
parte de colaboradores presenta con mayor incidencia problemas como
oportunidades en la institucidn, respecto a quienes encuentran espacio para
ejercer y crecer profesionalmente como quienes, por el contrario, no lo hacen,
teniéndose respecto a este recuento una diferenciacion de 4 personas a favor de

un nivel de satisfaccion laboral méas baja.

Siendo de esa manera, se evidencid que la tendencia acumulada estuvo
orientada a los niveles de satisfaccion laboral media y baja, con el 84.21% del
total de participantes del estudio, desde donde cabe precisar cuales son las
caracteristicas que regulan dicho nivel de satisfaccion. Es, por tanto, que el
analisis también fue desarrollado en funcion de las dimensiones, como se

muestra en la tabla 6.
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Tabla 6

Niveles de las dimensiones de satisfaccion laboral

Niveles Fr % Relativo % Acumulado

Condiciones laborales Bajo 23 30.26% 30.26%
Alto 12 15.79% 46.05%

Medio 41 53.95% 100.00%

Beneficios laborales Bajo 24 31.58% 31.58%
Medio 40 52.63% 84.21%

Alto 12 15.79% 100.00%

Relaciones sociales Bajo 8 10.53% 10.53%
Alto 10 13.16% 23.68%

Medio 58 76.32% 100.00%

Desempefio de tarea Medio 56 73.68% 73.68%
Alto 10 13.16% 86.84%

Bajo 10 13.16% 100.00%

Fuente: Datos procesados de la investigacién en SPSS. Fr: Frecuencias, %: Porcentajes

Por dimensiones, se evidencié que la mayor parte del personal percibe
condiciones laborales dentro de lo esperado, siendo de nivel medio; mientras
gue para el 15.79% se encuentran altamente satisfechos con dichascondiciones.
Asimismo, el grupo mayoritario del personal percibe satisfaccion denivel medio
respecto a sus beneficios laborales, estando el 31.58% insatisfechocon estosy,
en contraparte, el 15.79% restante satisfecho en totalidad con dichosbeneficios en

el hospital.

Por otra parte, el personal se encontr6 medianamente satisfecho con el grado o
nivel de relaciones entre pares, independientemente del cargo; en contraparte,
el 10.53% percibe estas relaciones de una manera menos efectiva, situandose
en un nivel bajo. En cuanto a la satisfaccion por las tareas desempefadas, el
73.68% presentd una satisfaccion de nivel medio, mientras que los restantes por
igual nivel bajo y alto. Para estos ultimos grupos, las actividades desempefiadas
no necesariamente satisfacen o van de acuerdo con las expectativas que se tiene

respecto al ejercicio del cargo.
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4.2 Resultados inferenciales

Se llevo a cabo el andlisis de normalidad de las puntuaciones obtenidas de las
variables de estudio, como se muestra en la tabla 7, con un intervalo de confianza

del 95% vy significancia de 0.05, a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 7

Pruebas de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Motivacién Laboral ,093 76 ,200°
Variedad de la tarea ,148 76 ,007
Identidad de la tarea ,186 76 ,000
Autonomia de la tarea ,116 76 ,084
Importancia de la tarea ,157 76 ,003
Retroalimentacion ,088 76 ,200°
Satisfaccion laboral ,119 76 ,200°
Condiciones de trabajo ,142 76 ,011
Beneficios laborales ,105 76 ,200°
Relaciones sociales ,233 76 ,000
Desempefio de tareas ,289 76 ,000

Nota: *Prueba de normalidad con correccién de Lilliefors

Los resultados obtenidos de las pruebas de normalidad visualizables en la tabla
7, evidenciaron que la distribucion de puntuaciones de ambas variables de
estudio se caracteriz6 por ser normal, siendo el resultado de la significancia de
0,20 de la variable motivacion laboral y 0.20 de la variable satisfaccion laboral
dado que sobrepasaron el nivel de significancia de 0.05 en el estadistico de
Kolmogorov-Smirnov (p > .05). Es asi que se acepta la hipbtesis nula y se

rechaza la hipétesis alterna.

En ese sentido fue empleado el coeficiente de correlacion R de Pearson para
determinar la magnitud de la relacidon entre las variables. Los resultados de este

proceso son mostrados en los contrastes de hipotesis correspondientes.
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Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en

el personal de enfermeria del area de pediatria en un hospital de Lima, 2022.

He: Existe relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en el

personal de enfermeria del area de pediatria en un hospital de Lima, 2022.

Tabla 8
Correlacion entre variables
Motivacion Satisfaccion
Laboral laboral
Motivacion Laboral  Correlacion de Pearson 1 ,907**
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76
Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,907** 1
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

Nota: **correlacion estadisticamente significativa (bilateral). Fuente: Datos procesados de la

investigacién en SPSS

Como es visto en la tabla 8, se detecté una correlacion directa, muy alta y
estadisticamente significativa entre la motivacion y satisfaccién laboral; esto,
dado que el nivel de significancia obtenido fue de p = 0.00, siendo mucho menor

gue el inicialmente establecido para la prueba de hipoétesis en el analisis de 0.05.

Al ser la correlacion muy significativa, se afirma que: Existe relacion significativa
entre la motivacion y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area

de pediatria en un hospital de Lima, 2022 (H1).

En un sentido mas amplio, habiéndose encontrado que la relacion se llegé a
establecer desde los datos obtenidos por el personal evaluado, se puede
determinar que, conforme a la manera en la que la motivacion de dicho personal
varia, existen repercusiones sobre gqué tan satisfechos puede llegar a estar en el

ambiente de trabajo o en la institucion.
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Ho: No existe relacion significativa entre la dimensién variedad de tarea y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del &rea de pediatria en un
hospital de Lima, 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension variedad de tarea y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de pediatria en un
hospital de Lima, 2022.

Tabla 9

Correlacion entre variedad de la tarea y satisfaccion laboral

Variedad de la  Satisfaccion

tarea laboral
Variedad de la tarea Correlacion de Pearson 1 ,225
Sig. (bilateral) ,051
N 76 76
Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,225 1
Sig. (bilateral) ,051
N 76 76

Nota: Fuente: Datos procesados de la investigacion en SPSS

Por otro lado, como es visto en la tabla 9, se demostré que no existe correlacion
estadisticamente significativa entre la dimensién variedad de la tarea y la variable
satisfaccion laboral. Esto, dado que el nivel de significancia bilateral alcanzado
de 0.051 estuvo por encima del establecido de 0.05, perm. Por tanto, se rechazé
la primera hipétesis especifica del estudio, determinando que: No existe relacion
significativa entre la dimension variedad de la tarea y la satisfaccion laboral en el

personal de enfermeria del area de pediatria en un hospital de Lima, 2022 (Ho)

En tal sentido, cabe sefalar que el ejercicio de tareas variadas no
necesariamente puede verse reflejado en el grado de satisfaccion que alcance
el personal de enfermeria pediatrica evaluado, repercutiendo sobre su
perspectiva en la institucién y las oportunidades de crecimiento o aprendizaje
gue se tienen, al ejecutar tareas continuamente variadas o de acuerdo con la

demanda de los escenarios donde se realicen.
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Ho: No existe relacion significativa entre la dimension identidad de tarea y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de pediatria en un
hospital de Lima, 2022.

H2: Existe relacion significativa entre la dimension identidad de tarea y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de pediatria en un
hospital de Lima, 2022.

Tabla 10

Correlacion entre la identificacion de la tarea y satisfaccion laboral

Identidad de la  Satisfaccion

tarea laboral
Identidad de la Correlacion de Pearson 1 -,060
tarea Sig. (bilateral) ,605
N 76 76
Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson -,060 1
Sig. (bilateral) ,605
N 76 76

Fuente: Datos procesados de la investigacion en SPSS

A partir de la tabla 10, se determina que no existe correlacion entre la dimension
identidad de la tarea y la variable satisfaccion laboral. Esto, dado que el p valor
alcanzado super6 el limite de 0.05 establecido como nivel de significancia

estadistica para la prueba de hipoétesis de dicha correlacion.

En tal sentido, no se determina que: No existe relacion entre la dimension
identidad de tarea y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area

de pediatria en un hospital de Lima, 2022 (Ho).

Las repercusiones generadas a partir de la inexistencia de esta correlacion
inciden en el poder afirmar que, mismo que el personal no se identifique del todo
con las actividades que realiza en la institucion, no obtendra variabilidad sobre

el grado de satisfaccion laboral que percibe.
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Ho: No existe relacion significativa entre la dimension autonomia de la tarea y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del &rea de pediatria en un
hospital de Lima, 2022.

Hs: Existe relacion significativa entre la dimension autonomia de la tarea y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de pediatria en un
hospital de Lima, 2022.

Tabla 11

Correlacion entre la autonomia de la tarea y satisfaccion laboral

Autonomia de  Satisfaccion

la tarea laboral
Autonomia de la Correlacion de Pearson 1 ,388*
tarea Sig. (bilateral) ,000
N 76 76
Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,388* 1
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

Nota: * la correlacion es significativa (bilateral). Fuente: Datos procesados de la investigacion en

SPSS

A partir de la tabla 11, se determina que existe correlacién directa, baja y
estadisticamente significativa entre la dimensién autonomia de la tarea y la
variable satisfaccion laboral. Esto, dado que el p valor alcanzado se situd bajo el
limite de 0.05 establecido como nivel de significancia estadistica para la prueba
de hipétesis de dicha correlacion. En tal sentido, se determinar que: Existe
relacion significativa entre la dimensién autonomia de la tarea y la satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria del area de pediatria en un hospital de Lima,
2022 (Hy).

Las repercusiones generadas a partir de la existencia de esta correlacion inciden
en el poder afirmar que, en los casos que el personal realice tareas individuales
como grupales, 0 mas o0 menos autonomas en la institucion, se obtendra

variabilidad sobre el grado de satisfaccion laboral que estos perciben.
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Ho: No existe relacion significativa entre la dimensioén importancia de la tarea y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de pediatria en un
hospital de Lima, 2022.

Ha4: Existe relacion significativa entre la dimension importancia de la tarea y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de pediatria en un
hospital de Lima, 2022.

Tabla 12

Correlacién entre la importancia de la tarea y satisfaccion laboral

Importancia de  Satisfaccion

la tarea laboral
Importancia de la Correlaciéon de Pearson 1 ,252*
tarea Sig. (bilateral) ,008
N 76 76
Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,252* 1
Sig. (bilateral) ,008
N 76 76

Nota: * la correlacion es significativa (bilateral). Fuente: Datos procesados de la investigacion en

SPSS

A partir de la tabla 12, se determina que existe correlacion directa, baja y
significativa entre la dimension importancia de la tarea y la variable satisfaccion
laboral, dado que el p valor alcanzado estuvo debajo del limite de 0.05
establecido como nivel de significancia estadistica para la prueba de hipotesis

de dicha correlacion.

En tal sentido, se determina que: Existe relacion entre la dimension importancia
de la tarea y la satisfaccidon laboral en el personal de enfermeria del area de

pediatria en un hospital de Lima, 2022 (Ha).

Las repercusiones generadas a partir de la existencia de esta correlaciéon inciden
en el poder afirmar que, en casos que el personal realice tareas con mayor o
menor grado de importancia percibida en la institucién, obtendra variabilidad

sobre el grado de satisfaccion laboral que percibe.
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Ho: No existe relacion significativa entre la dimension retroalimentacion y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del &rea de pediatria en un
hospital de Lima, 2022.

H4: Existe relacion significativa entre la dimension retroalimentacion y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de pediatria en un
hospital de Lima, 2022.

Tabla 13

Correlacién entre la retroalimentacion y satisfaccion laboral

. y Satisfaccion
Retroalimentacion

laboral
Retroalimentacion Correlacion de Pearson 1 ,252*
Sig. (bilateral) ,028
N 76 76
Satisfaccion laboral  Correlacion de Pearson ,252* 1
Sig. (bilateral) ,028
N 76 76

Nota: * la correlacién es significativa (bilateral). Fuente: Datos procesados de la investigacion

en SPSS

A partir de la tabla 13, se determina que existe correlacion baja, directa y
significativa entre la dimension retroalimentacion y la variable satisfaccion
laboral. Esto, dado que el p valor alcanzado fue menor al limite de 0.05
establecido como nivel de significancia estadistica para la prueba de hipotesis

de dicha correlacion.

En tal sentido, se determina que: Existe relacion significativa entre la dimension
retroalimentacion y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area

de pediatria en un hospital de Lima, 2022 (Ha).

Las repercusiones generadas a partir de la existencia de esta correlaciéon inciden
en el poder afirmar que, conforme el personal reciba mayor o menor
retroalimentacion por su trabajo dentro de la institucion, obtendra variabilidad
sobre el grado de satisfaccion laboral que percibe, manteniéndose de la misma

manera en la mayor parte de los casos.
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V. DISCUSION

El objetivo principal del estudio fue el de determinar si existe relacion significativa
entre la motivacion y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria pediatrica
en un hospital de Lima, durante el afio 2022. Siendo asi, los resultados del
estudio evidenciaron que ambas variables se relacionaron de manera directa,

muy alta y significativa.

Por un lado, los resultados de la presente investigacion son discordantes
con los de Anicama y Mendoza (2021), quienes determinaron que la motivacién
y satisfaccion laboral no se encontraron relacionadas en profesionales de un
centro de salud de la ciudad de Huancavelica, la cual, incluso, obtuvo una
tendencia a ser inversa, siendo estadisticamente no significativa. En
concordancia con dicho estudio, se ven reflejados margenes de error por encima
del nivel de significancia establecido para determinar que la relacién entre ambas
variables se demuestra desde los datos obtenidos a partir de ambos grupos

diferenciados de participantes en cada investigacion.

Sin embargo, los resultados de esta investigacion concuerdan con
estudios anteriores que se han centrado en el andlisis de dicha relacién, tales
como los de Venegas (2022) quien demostré que la relacion entre la motivacion
laboral y satisfaccidon laboral se caracterizd por ser directa y estadisticamente
significativa en el personal de enfermeria donde llevd a cabo su estudio y, asi
también, con el estudio de Alarcén et al. (2019) quien demostro la misma relacion
con un personal de obstetricia. En el mismo sentido, otras investigaciones como
la de Calderdén (2017) demostraron que dicha correlacion se dio siendo directa y
estadisticamente significativa, teniéndose en cuenta la presencia de factores

internos como externos que podrian permitir que los hallazgos varien.

Asimismo, los resultados de este estudio son concordante con los de
Navarro (2018) que también determind que existe relacion entre la motivacién
laboral y los niveles de satisfaccion laboral en el personal de salud de un
establecimiento de la ciudad de Ayacucho; estudio que se suma a los hallazgos
gue replican la existencia de la relacién en el contexto de profesionales de la
salud, como también lo hace el estudio de Marin y Placencia (2017) quienes, a

pesar de obtener una correlacion baja, resulté también significativa en una
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entidad privada con una muestra mayor a la del presente estudio, de 136

trabajadores. .

Tal es el caso de estudios como el de Ccosi (2021) quien también
determiné que existe conexion o correlacion entre ambas variables, la cual fue
estadisticamente significativa, concordando, ademas, con la mayor parte de
estudios donde el nivel de motivacion laboral fue medio (Venegas et al., 2022;
Navarro, 2018).

Asimismo, fueron detectadas relaciones estadisticamente significativas
entre las dimensiones de la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del
personal que participé del estudio, las cuales son referidas en la autonomia de
la tarea, su importancia y retroalimentacion lo cual tiene implicancias sobre el
trabajo operativo del personal para incidir o repercutir en el grado de satisfaccién
que perciben a partir del trabajo realizado en la institucion, pese a la

homogeneidad del grupo donde fue desarrollado el presente estudio.

Sobre todos estos hallazgos, se comprenden las implicancias teéricas que
sustentan la existencia de la relaciébn, mayormente derivada de factores
motivacionales externos como los de las actividades que pueden ser asignadas
al personal o la jerarquia de necesidades sobre la cual el personal opera en la
institucién a la actualidad, la cual, de acuerdo con Maslow y su modelo de la
piramide de necesidades (Robbins, 1994).

A partir de aqui se entiende que no necesariamente dicha jerarquia se
concibe en el orden originalmente establecido, evidenciandose diferencias entre
grupos de personal donde los componentes de motivacion laboral hacen
interaccion de acuerdo con otros factores del contexto que no necesariamente
estan relacionados a satisfacer las necesidades mas o menos esenciales del

personal.

La inexistencia de una relacion propiamente dicha entre la motivacion y
satisfaccion laboral puede ser mejor explicada desde el modelo de McClelland,
quien le atribuye a dicha motivacion la necesidad de sobresalir o alcanzar
excelencia en el trabajo, evitar fracasos y obtenerse mejores desempefios en la
institucion, por lo cual, la satisfaccion laboral frente a estas prioridades quedaria

en segundo plano. Es desde este lado que investigaciones como las de Ludefia
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(2019) se han centrado en demostrar que el desempefio laboral se relaciona con
la satisfaccion que percibe el personal al ejecutar labores encomendadas a

colaboradores o empleados encuestados.

En contraposicion a dicho planteamiento tedrico explicativo, el modelo de
Herzberg (1959) ha detallado como la motivacién en los centros de trabajo puede
relacionarse con la satisfaccion laboral, sosteniendo que esta ultima se sostiene
de factores de mantenimiento y motivadores, pudiendo generar, inclusive,
influencia. En ese sentido, uno de los factores de mantenimiento se veria
evidenciado a partir de la variedad de la tarea, que constantemente mantiene al
colaborador en un esquema de aprendizaje adaptativo a las circunstancias desde
las cuales las tareas o labores en el centro de salud son manejadas.

Este factor de mantenimiento o higiénico hace favorable la relacién,
pudiendo ser, a partir de la dimensién vinculada al modelo, uno de los que
explique parte de la variabilidad de la relacidon entre las variables de estudio, al

ser componente de la motivacion laboral.

Sin embargo, el modelo debe ser lo suficientemente meta-analizado para
determinar el papel que la variedad de la tarea cumple en la relacién entre la
motivacion y satisfaccion laboral, pese a los resultados favorables obtenidos en

el presente estudio.

Por otra parte, en funcién al significado del término satisfaccion, referido
como el agrado o decepcién de una persona sobre las expectativas, productos
0 beneficios resultantes de un rendimiento (Kotler, 2012), puede inferirse a partir
de los resultados que esta es mas percibida en el grado que las tareas son
variadas o cambiantes. Este grado de satisfaccion que el personal percibe a
partir de la ejecucion de actividades diferenciadas puede repercutir, incluso,
sobre las actitudes que presenten, siendo positivas 0 negativas en el entorno
laboral (Robbins, 2004).

En tal sentido, de acuerdo con la Teoria de Ajuste en el trabajo, los
participantes del estudio pueden mostrar mayor o menor satisfaccion laboral
dependiendo qué tantas tareas les exija la organizacion y la calidad de las
relaciones gue entre si conlleven (Dawes, 2009); aspecto que no ha formado

parte del presente estudio y es meritorio de revision para comprender la
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variabilidad de este suceso sobre la relacion entre la motivacion laboral y

satisfaccion laboral.

Por otra parte, rescatando el factor de significacion de la tarea de la
satisfaccion laboral, se haria necesario evaluar qué tanto se encuentra
relacionado con el de variedad de la tarea de la motivacion laboral, dada la
compatibilidad de términos inducidos en la literatura (Lawler, 1973; Palma, 2015).
En el mismo sentido, las actitudes y condiciones desarrolladas sobre el ejercicio
o desempefio de tales tareas puede verse involucrado como mediadorde la
relacion que potencialmente se establece entre ambas variables (Palma, 2004).

En un sentido mas intrapersonal, se hace oportuno el conocer los valores
laborales mas importantes para las personas que permitan diferenciar sus
intereses y el grado de satisfaccién que perciben, conforme a sus prioridades,
siendo tales factores de su satisfaccion. Estos valores podrian ser
desencadenantes del nivel de satisfaccion que se perciben en el ambiente
laboral, formando parte o no de los principales intereses de los colaboradores,

mediante los cuales, la motivacién es intrinsecamente dada.

De acuerdo con el modelo tedrico de discrepancia o facetas, estos son los
de mayor involucramiento en la variabilidad de respuestas del individuo para
trabajar motivada como satisfactoriamente dentro de la institucion donde

desempeiia su cargo o labores.

En tal sentido, una explicacion mas autonoma e independiente de la
variabilidad contextual podria verse reflejada en los determinantes personales y
en aquellas actividades prioritarias que regulan el desempefio de los

colaboradores de la institucion.

Por otra parte, una de las limitaciones de esta investigacion se ha visto
correspondida a partir de las caracteristicas de la muestra de estudio, dado que
se opt6é por colectar informacion, exclusivamente, del personal de enfermeria
pediatrica del hospital anteriormente referido. Esta limitante esta vinculada a la
poca heterogeneidad de los atributos de los participantes del estudio, en vista de
gue estos se delimitaron a un Unico agente involucrado en servicios de salud del

tipo, sin considerar la presencia de médicos, internos de medicina, personal
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administrativo, auxiliares, médicos emergencistas, terapeutas de lenguaje o
aprendizaje, personal del servicio de rehabilitacion, técnicos laboratoristas, entre

otros.

En el mismo sentido, otra limitacién derivada de los hallazgos de esta
investigacion se sostuvo a partir de la nula posibilidad de realizar
generalizaciones de los resultados a otras poblaciones del mismo
establecimiento de salud. Por tanto, el estudio carece de validez externa,
limitandose los resultados y conclusiones obtenidas exclusivamente a la

poblacion referida para su desarrollo.

La facilidad de extrapolacion de los resultados obtenidos sobre otros
contextos se vincula directamente con la posibilidad de realizar muestreos
probabilisticos en posiciones de mayor alcance sobre los participantes en el
proceso de recoleccion de datos. En el mismo sentido, las posibilidades de
generalizacion de los hallazgos pueden ser comprendidas a partir de la evidencia
material que se encuentre en investigaciones con similitudes poblacionales o de
marco muestral, lo que facilitaria, finalmente, evaluar la magnitud de la relacion
en el contraste de multiples estudios a través de técnicas tales como las

revisiones sistematicas y el metaanalisis.

Asimismo, se considera que el tamafio de la muestra puede ser otra de
las limitaciones para evidenciar las correlaciones entre ambas variables del
estudio, dado que, el p valor o de la probabilidad error ante el rechazo de la
hipétesis nula puede ser sensible al tamafio muestral. Esta situacion puede ser
remontada a la inexistencia de correlaciones detectadas en 2 de las dimensiones
de la motivacion laboral con la satisfaccidn laboral, como lo son la identificacidon

con la tareay su variedad, en las funciones que desempefia el personalevaluado.

Por otra parte, las evidencias de validez y confiabilidad obtenida a partir
de las medidas de respuestas de los participantes del estudio permitiran replicar
el disefio metodoldgico del mismo. Ademas de los hallazgos anteriormente
presentados, el valor afiadido de estas propiedades psicométricas permitird
evaluar el funcionamiento diferencial de indicadores en distintos entornos de

trabajo, desde donde se especifiquen qué parametros en el entorno laboral
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pueden mantenerse invariantes frente a la institucion como a los trabajadores y
asi verificar qué modelos tedricos son los que presentan mayor potencial
explicativo. Esto puede ser logrado a partir de las estimaciones proporcionadas
por el contraste de medidas instrumentales sostenidas en la literatura, gracias a
la comparacion entre escalas que reflejen las bondades teoricas de cada

perspectiva teorica de los constructos o variables de estudio.

Asimismo, cabe considerarse que la homogeneidad de la poblacion del
estudio se convirtio en una de las posibles limitantes de la comprension del
establecimiento de la relacion entre sus variables principales. Esto, dado que los
datos fueron exclusivamente obtenidos del personal de enfermeria pediatrica del

hospital anteriormente referido durante el 2022.

Sobre dicha premisa, se hace posible evidenciar resultados diferenciales
conforme se incluyan variables de contraste entre grupos, como el sexo, edad,
grado de instruccion, cargos, niveles socioeconomicos, brechas salariales,
bonificaciones, tiempos de desplazamiento hacia el trabajo, distritos de
residencia y factores de carga familiar como: cantidad de hijos, estado civil,

estructura familiar, capacidad o tipo de vivienda, ingresos familiares, entre otros.

En tal sentido, futuras investigaciones deben abordar la tematica para
lograr una mayor capacidad explicativa de los resultados en funcion de dichos
factores como los contrastes a llevar a cabo entre modelos, comparandolos
sobre instrumentos que permitan medir a las variables a nivel general como

dimensional.

Asimismo, es necesario analizar qué otros factores pueden verse
independientemente relacionados con la motivacion laboral y satisfaccion
laboral, dadas las evidencias obtenidas y limitantes consideradas. Sin embargo,
los datos colectados permitiran tomar decisiones administrativas para mejorar
las condiciones de trabajo del personal, a partir de los porcentajes observados
en los niveles de satisfaccion y motivacion laboral, tal y como se han reportado

en el apartado de resultados descriptivos.
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VI. CONCLUSIONES

A partir de los hallazgos de esta investigacion, se tienen las siguientes

conclusiones:

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Sexta

Séptima

Octava

Existe relacion significativa entre la motivacion y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de
pediatria en un hospital de Lima, 2022.

No existe relacion entre la dimension variedad de la tarea y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area de
pediatria en un hospital de Lima, 2022.

No existe relacion entre la dimension identificacion con tarea
y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del area
de pediatria en un hospital de Lima 2022.

Existe relacion significativa entre la dimension autonomia de
la tarea y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria
del &rea de pediatria en un hospital de Lima, 2022.

Existe relacion significativa entre la dimension importancia de
la tarea y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria
del &rea de pediatria en un hospital de Lima, 2022.

Existe  relacion  significativa entre la  dimension
retroalimentacion y la satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria del area de pediatria en un hospital de Lima, 2022.
Los participantes del estudio se caracterizaron por presentar
predominantemente niveles medios de motivacibn con
porcentaje de 40.79%.

El personal presento satisfaccion laboral media  con
porcentaje de 63.16%.
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Sexta

VIl. RECOMENDACIONES

Es recomendable analizar la magnitud de la relacion entre las
variables del estudio en muestras de mayor tamafo,
considerando la sensibilidad del p valor del coeficiente de
correlacion a dicha condicién, con otros grupos muestrales.
Se hace recomendable continuar evaluando la relacién que la
variedad de la tarea pueda tener con la satisfaccién laboral del
personal, tanto dentro de la misma institucion como en otras
similares, con la finalidad de determinar si es una constante o
posible futura predictora motivacional de dicha satisfaccion.
Asi también se hace recomendable evaluar la relacién entre la
identidad de las tareas asignadas con la satisfaccion laboral
en personal con diversas actividades y dedicadas mas alla que
solo al rubro de enfermeria.

Se recomienda evaluar el papel de la autonomia de la tarea
frente a la conformacibn de equipos de trabajo
multidisciplinarios para evaluar su relacién con la satisfaccion
laboral, tomando en cuenta cargos diferenciados e
interdependientes.

Es también necesario ver qué tanta importancia a la tarea se
le da al personal en funcion de cargos desempefnados en el
establecimiento de salud. Por tanto, desde este punto de
partida se recomienda evaluar si puede ser un factor que
también se relacione con la satisfaccion laboral, cuestion que
no ha sido considerada en este estudio, dado que los datos
procedieron de personal con igual jerarquia.

Es recomendable en futuras investigaciones el evaluar elpapel
que desempefia la retroalimentacion de las actividadesde
trabajo sobre la satisfaccion laboral, dado que no se encontré
evidencia suficiente para determinar que sea un factor que se
vea relacionado directamente con esta ultima enel contexto.
Es posible que situacion puede variar conforme

los escenarios de estudio.

40



Séptima

Octava

Se sugiere implementar estrategias de gestion para motivar al
personal en su puesto y crear un escenario gratificante y
productivo.

Es aconsejable que la institucion valore y ejecute reuniones
con el equipo de enfermeria, para evaluar los indicadores de
insatisfaccion laboral, con el fin de acrecentar la satisfaccion
y obtener niveles altos en beneficio del usuario.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Motivacién y satisfaccion laboral del personal de enfermeria del area de pediatria en un hospital, Lima 2022

Problemas

Objetivos Hipotesis Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: Motivacion laboral

¢ Cudl es larelacion
entre la dimension

Determinar la relacion
entre la dimensién

Existe relacion
significativa entre la

. . . P Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Iltems valores rangos
NUmeros de tareas, usos de Alta. media
Variedad de la tarea habilidades, Complejidad de la tarea, lalbs Ordinal ba'e’1 mu :
variedad de la tarea, rutina en la Jbg'a Y
tarea. J
; Cudal es la relacion ] B ] » Finalidad en la tarea, importancia de .
Smire la mofivacion Determinar la relacion | Existe relacion entre la | |dentidad de la la tarea, organizacion de la tarea, salo ordinal ﬁg‘?‘é mﬁqdl'f"
laboral y satisfaccion entre la motivacion y motivacion laboral y tarea. oportunidad de culminacién de la be. Y
laboral del personal de satisfaccion laboral en el | satisfaccion laboral del tarea aja
p . ersonal de enfermeria | personal de enfermeria .
nfermeri | ar perss o A o . . .
IeDesiatr?a :ndﬁn?c?g (ijtzl del area de pediatria en | del &rea de pediatriaen | Autonomiade la Toma de decisiones, libertad de 10 al 12 Ordinal %Iet?é m‘;?&a'
Lima 20227 P&% 1 un Lima, 2022 un hospital Lima, 2022 | tarea trabajo Jbgqa y
Importancia de la Responsabilidad, valoracion del 13al 15 Ordinal ﬁgfaé m(:fllja’
tarea trabajo Jbgja Y
Reconocimiento sobre el desempefio Alta, media,
Retroalimentacion P i peno, 16 al 20 Ordinal baja y muy
capacitacion, supervision baja
Problemas Especificos | Objetivos especificos | Hip6tesis especificas | Variable 2: Satisfaccién laboral
. . . c Escala de Niveles o
Exi lacis Dimensiones Indicadores Items valores rangos
¢ Cudl es la relaciéon Determinar la relacion siXIrslitf?craeti\a/l:g?\tre la
entre la variedad de la entre la dimension di?nensién variedad de
tarea y la satisfaccion variedad de tarea y la tarea y la satisfaccion
laboral del personal de satisfaccion laboral en el
enfermeria del &rea de | personal de enfermeria fgg:ﬂgﬁ;%‘zsgrnei 32
pediatria en un hospital, | del area de pediatria en pediatria en un hospital, | Condiciones Distribucion d b didad Lal dinal Alta, media y
Lima 20227 un hospital Lima, 2022 Lima 2022 " | |aborales istribucion de ambientes, comodida al 3 Ordinal baja




identidad de la tarea y la | identificacion de tarea'y | dimensién identificacion

satisfaccion laboral del la satisfaccion laboral en | de tarea y la satisfaccion

pers’onal de enfgrmprl’a el person’al de ) laboral en el pel:sonal de » Reconocimiento de la labor, ) Alta, media y

del area de pediatria en | enfermeria del &rea de | enfermeria del area de | Beneficios Laborales expectativas econémicas 4al7 Ordinal baja

un hospital, Lima 2022? | pediatria en un hospital, | pediatria en un hospital,

Lima 2022 Lima 2022

¢ Cudl es la relacion Determinar la relacién Existe relacion

entre la entre la dimensioén s!gmflce_lpva dela

retroalimentacion de retroalimentacién de dlmen_5|on L . . .

tarea y la satisfaccion tarea y la satisfaccion retroalimentacion de Ambiente ideal, relaciones Alta, media y

laboral del personal de | laboral en el personal de tarea y la satisfaccion Relaciones Sociales |nterpersonale§, solidaridad en las 8alll Ordinal baja |

: . . . laboral en el personal de tareas, comodidad con el empleo

enfermeria del &rea de | enfermeria del area de enfermeria del 4rea de

pediatria en un hospital, | pediatria en un hospital, ediatria en un hospital

Lima 20227 Lima 2022 Pl pital,

;,Cudl es la relacion Determinar la relacion Existe relacion

¢ ; - X - significativa entre la

entre la dimension entre la dimension dimension importancia

importancia de latarea y | importancia de la tarea y de la tarea y IF;

la satisfaccion laboral la satisfaccion laboral en satisfaccion laboral del -

del personal de el personal de personal de enfermeria

enfermeria en un enfermeria en un - :

hospital Lima 2022? hospital Lima 2022 ggzuzn hospital Lima . ) - )
Desempefio de Importancia de las tareas, utilidad 12 al16 Ordinal Alta, mediay | |

¢Cuél es la relacion Determinar la relacién Existe relacion entre la tareas personal en las tareas baja

entre la qlmen5|on entre la C{|men5|on dimension autonomia de

autonomia de latareay | autonomia de la tareay la tarea v la satisfaccion

la satisfaccion laboral en | la satisfaccion laboral en laboral d):el personal de

el personal de el personal de . .

enfermeria del &rea de | enfermeria del area de egg?;r::g ':ndjrlla;]rg: (ijtZI

pediatria en un hospital | pediatria en un hospital Eima 2022 P

Lima 20227 Lima 2022

Disefio de investigacion:

Poblaciéon y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Poblacion: 81
enfermeros

Técnicas: Encuesta

Descriptiva: Uso de frecuencias y porcentajes presentados en tablas.

Tipo: Basica

Método: Hipotético-deductivo

Disefio: No experimental

Muestra: 76 enfermeros

Instrumentos:

Escala de Motivacion Laboral

Escala de Satisfaccion Laboral

Inferencial: Prueba de normalidad. Correlaciones de Pearson, con
significancia de 0.05.
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Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

tareas

Utilidad personal en la tarea.

. Definicion S . . ., . Escala de
Variables conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores medicion
NUmero de tareas.
Uso de habilidades.
Variedad de latarea Complejidad de la tarea. Ordinal
Motivacion Laboral- Variedad de la tarea
Cotlv_acmn al oral. Rutina en la tarea.
fucérr‘;ﬁﬁtreizszégte:f 0 Finalidad de la tarea.
conduce a la q Importancia de la tarea.
materializacién de aladn La motivacién laboral se medira a través Identidad de la tarea. Organizacion en la tarea. Ordinal
obietivo Dropio que 9 de factores que dirigen al personal de Oportunidad en la culminacion de la
| propio q acuerdo a sus dimensiones las cuales tarea
quiere alcanzar la . ; SN decis
Motivacion persona, es una son, varlgdad de Iq tarea, identificacion de Autonomia de la tarea Tpma ecisiones. Ordinal
! ; la tarea, importancia de la tarea Libertad de trabajo.
sensacion que impulsa retroalimentacion de la tarea R nsabilidad
la conducta de un Importancia de la tarea Velspo sa d ﬁ bai Ordinal
individuo en una aloracion del rabajo.
direccién personal Reconocimiento sobre el desempefio
(Chiavenato, 2017). Retroalimentacion Capacitacion. Ordinal
' Supervision
Satisfaccion laboral: Es Condiciones laborales gfgg’;gﬁg de ambientes. Ordinal
la apreciacion que tiene B ficios laboral R — de latab
el trabajador debido al | La satisfaccion laboral es la percepcion reergﬁnlglrgfiv%sora esy Egcgggi;\gsegtgon%rr?icgsor. Ordinal
efecto de varios del personal de enfermeria respecto a sus P a - .
Satisfaccion | factores enddgenos y tareas se medira a través de factores o Ambiente ideal.
laboral exogenos de su trabajo, | dimensiones como son condiciones Relaciones sociales ge:%c'?gez |nrt]e|rpetrsronales Ordinal
que define el nivel laborales beneficios laborales, relaciones COI adl'dade asl al eals.
bienestar personal. sociales y desempefio de tareas. omodidad con €l émpleo
(Gibson, 2003). Desempefio de las Importancia de las tareas. Ordinal
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Anexo 3: Escala Motivacion Laboral

Lea atentamente y responda con sinceridad los enunciados, es confidencial.

Marque con una X su respuesta.

Enunciado

Siempre

Casi

siempre

veces

Pocas

veces

Nunca

Variedad de la tarea

1. Tengo la posibilidad de realizar diferentes
tareas utilizando diversas habilidades

2. Tiendo a poner en practica mis habilidades

complejas en este trabajo

3. El trabajo que realizo es rutinario y
predecible.

4. En el trabajo realizo diferentes tareas.

5. El trabajo que realizo es sencillo

Identidad de la tarea.

6. Al realizar mi trabajo demuestro el resultado
de mi esfuerzo en la atencién del paciente
pediatrico.

7. Realizo aportes poco significativos al

servicio.

8. Mi trabajo esta bien organizado y me ayuda

a cumplir todas mis actividades.

9. Mi trabajo me da la posibilidad de terminar

cualquier funcion que comienzo.

Autonomia de la tarea

10. Mi trabajo me da libertad decidir como

realizar mi tarea.

11. Tengo poca libertad de decidir como se

puede realizar el trabajo.

12. Mi trabajo no me da la oportunidad de

participar en la toma de decisiones.

Importancia de la tarea

13. El trabajo que realizo es importante para

la institucion.

14. El trabajo que realizo afecta minimamente

a los usuarios

15. El trabajo que realizo tiene consecuencias

importantes para el usuario.
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Retroalimentacion

16. Mi jefe me informa sobre el trabajo que

realizo en el

Servicio.

17. Mi jefe me hacen saber lo que piensan de

lo bien que desarrollo mi trabajo.

18. El hecho de realizar mi trabajo me da la

oportunidad de deducir lo bien que lo realizo.

19. Mi jefe me informa del trabajo que realizo y
me orienta cuando desconozco como realizar

alguna actividad en el trabajo.

20. Mi jefes y compafieros me dan
retroalimentacion de lo bien que realizo el

trabajo
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Escala de Satisfaccion Laboral

A continuacion, encontrara una serie de enunciados, es confidencial y responda

con sinceridad. Lea cuidadosamente las preguntas y conteste. Margue con una

X su respuesta.

Totalmente de acuerdo TA
Acuerdo A
Indeciso |
Desacuerdo D
Totalmente en desacuerdo TD
Enunciados TA| A I D | TD

Condiciones laborales

1. La distribucién del &rea de trabajo facilita mis labores

2. El &rea de trabajo no facilita mis labores

3. El ambiente donde laboro me ofrece las comodidades basicas

para desarrollar mi jornada laboral.

Beneficios laborales y remunerativos

4. El sueldo que percibo es aceptable.

5. La remuneracion que percibo esta acorde con la labor que

realizo.

6. Lo que gano me permite cubrir mis expectativas econémicas.

7. Lo que gano no es adecuado.

Relaciones sociales

8. Me agrada trabajar con mis compafieros de trabajo.

9. Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo

10. Mi jefe fomenta las buenas relaciones interpersonal

11. El grupo de trabajo se caracteriza por ser solidario

Desempefio de las tareas

12. El trabajo que realizo lo percibo como algo sin importancia

13. Mi trabajo me causa aburrimiento

14. Me agrada el trabajo que realizo

15. Me siento (til con la labor que realizo

16. La labor que realizo es tan importante como cualquier otra
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Anexo 4. Confiabilidad de los instrumentos de investigacion.

Confiabilidad del cuestionario de satisfaccion por Alpha de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

708 16

Confiabilidad del cuestionario de motivacion por Alpha de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronhach elementos
841 20
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Anexo 5. Validacién de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

w~ DIMENSIONES [ items. Perti ' R < o’

| DIMENSION 1 Variedad de la tarea Si [ No S No | 8| No

1 | ,Tengolap Oe realizar diferentes tareas utilizando dversas habilikdades? I P I P3| =l

2 | ;Tiendo a poner en p mis plejas en este trabajo? P z -

3| ,El wabajo que resizo es rubnario y ~ = —

4 _L%nolmqgnfmdﬁ'mu tareas? =1 -~ ~

ZJ%EM Z | ~ 1 T |

DM 2 Identidad de la tarsa._ - S| N [Si[No [87] Ko

& | Al realzar mi trabajo d el resultado de mi esfi enla 60 del paciente pediatrico? = ,,

(R ARwspoeo ivos 8l senvicn?. == - — =1 |

8| LMitrabajo esta bien ML“MLW'@LE&M}?“’ Z e T —

4 | ,Mitrabajo me da la funcion que comienzo? - = >

'uu:uWAmmhmnum S§i No Si No |Si No

10 | ; Mi rabajo me da Wbertad decidir como realzarmitarea? = — P3N M R | j o

111 Tengo poca ibertad de decdir chmo s& puede realizar el trabsio? - | =

12, mma-mmmg_mumam? - ol Il e

.m% 4. importancia de Ia tarea & TNe TS TNe |8 [Ne

13 ,El trabajo que reaizo nmmhmmﬂn? 2 =l =

Lﬂmpquamm a los usuarnos? < -~

15 B %auenmmemmmmuw!o? ~ Ve ~

_____ DIMENSION 5: Retroalimentacién Si  No Si No | Si |No

18 7, Mi jefe me nforma sobre el trabajo que realizo en el servicio? P - =

17 | Mi jefe me hacen saber lo que piensan de 10 bien que desamollc mi_trabajo? 71 G e

_18 | /El hecho de realizar mi frabajo me da Ia oportunkiad de deducr 'o bien que lo realizo? = =

19 |, Mi jefe me informa del trabajo que realizo y me orienta cuanto Gesconozeo Como reakzar 2iguna actividad en /i P =

| elwabajo?

20 | ;M jefes y compaf me dan de o blen que realzo el irabajo? - | | o
Obser (precisar si hay ) Al insTaurentd cnmene SUFTUEN LA , PPUCAE PONA e OTL LAS Ditrews. e ed
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [,] Ap pués de glr [ ] No aplicable [ }

Apellidos y del juez Wa: Mapipet JM(T\_SI){.‘NI(/;‘A‘ MHaweeo DN Y OSTas 3¢
Especialidad del validad MAagrster Leirion Je Les Senpseied O¢. Lo Sawd.
El itsm ol todrico [
R Elitem as iado para &l comp o 4 ifica del
consiucto
i : So de sin diicutad alguna el del item, s conciso, exacto y dreck

Nota Suficiencia. se dice suficlencia cuando s items planteados son suficientes para meds la
dimeansion
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[} ' L MAA
b

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® = Claridad’ | Sugerencias

DIMENSION 1 Condiciones laborales. S8l [ No [ Si| No  Si| No
¢+ La distribucion del area de gg_ b&liamnubom7 |

2 | LEl¥ea de trabap no facilita

8 ¢Elmwtadnndem“oﬁmﬁs

‘7bdsicas para desamollar mi omada laboral?

DIMENSION 2 Beneficios laborales y remunarativos |
bie?

4E1 sueldo que percbo es aceptal
(L& remuneracidn que parcino estd acorde con | 1abor que
realzo?

4

5

8 | (Lo que gano me permite Cubrir mis expectativas
sconamicas?

7

. Lo que gano no es adecuado?
ENSION 3 Relaciones sociales

11 | £l grupo de trabajo se caracteriza por sec sosdario?

DIMENSION 4 Desempedo do las tareas

2 | (El trabajo que reaizo lo percibo como Sigo sn imponancia?

Lumg_ommmm"

(Mo agrada el trabajo que reaizo?

NN el <

AN \ie\\\\"\\ \x]‘! <;§\

§

§

EE
\\\<\\‘\!\\\‘z\l\ < \l! < <&

| | k| |

3
‘ ~
5 ;_Memnomleomahborq ue reakzo?
]

wLa labor que realizo es tan imporante como cuakuuer otra? 1l

N

}

Observaciones (precisar sl hay suficiencla): Ll INSTROMEBTO LEAY N ST e A O histe iza AL R NS DiMEA Liened

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [A Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del jusz valldador. Mg: Florset Jnurfjmmeaﬁ'a Tlancco DN Me e A5 36

P
Especiatidad del validador: Wbaiele r SESTOU BE LOA Senuiclod te G SAWD
*)

2. de. ¢~.;e.gn 20.....

al tednco

al
modmwwummm
*Claridad: Se ensende sin dificultad alguns &l enunciado
del itern, es contiso, exacto y direcia

Nota. Sufs 18, s dice sufs cusndo los fems
planteados son suficentes para medr la dmension

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

“DIMENSIONES | items

' DIMENSION 1 Variedad de la tarea

5

5

¢ Tengo 1a posivdidad de resizar déerentes lareas utizando

L TiEndo a &n practica mis hatiidades &n este

NAIESRAYRYL

i

Al realizar mi frabajo el e mi esh enla 6n del pediatnco?

| LRealzo aportes poco signifcalivos al senvicio?

5
A xj# dads o

EEARlcea=lE
o
:
g
5
]
g

iﬂwMEW'b@mwm?
¢ M rabajo me da & de terminar cualquier funcidn que comienzo?

“DIMENSION 3 Autonomia de 1a -

32

P @mumm‘% realizar mi tarea?

T Ibertad de decidir como se reakzar ol traba)

§
UM 5N s
3

_‘gh‘ jo no me da la oportunidad de participar en |a toma de ?
ﬁc@muaum

&
»
F

_L;@msm realizo_es importante para la institucon? =
| LE) trabso que real

Mmfmamuw

%Muommmmﬂuﬁndum’

_ﬂymhmnmoﬂo __ggmmdllobm desarrollo_mi

‘Elhaehodo mi trabajo me da 18 oportunidad de deducr 1 bien que 10 realizo

g_Mimn\ommuWunnmymmnwmmwmnmmmmm
el trabajo? R R

!

%\\(
AN CRERCRREE

& |

NS \’f\\\’\k" NN (2 sy e §

& =I#=l={ I-‘-I=i=l l=|=|

RIS

| ¢Mi jefes y compafieros me dan acion 0e 10 bien que realizo el trabajo?

Observaciones (precisar si hay
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )

Apellidos y nombres del juez MG SR EAATARERS, Dot 2ied oNel SERAAILE
p d del validador:. . ZARNT IR .. 8. QTR 2, Alile. FRRENTS. HHTALD,

P El item 2 tednco

R Elitem es \ado para rep al o 1 ifica del

constucto W2 de (25 el 20,22
Claridad: Se entiande sin dficuitad alguna el enunciado del ilem, es conciso, exacto y directo %iz

Nota: Suficiencia, 8 dice suficiencia cuando 1os ilems planteados son suficientas para medr a
dimensian

Firma del Experto Informante,
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‘ ] | ESCUELA DE POSERADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

Pertinencia’

——

. Sugerencias |

bésicas %m desarrollar mi jornada laboral?
DIMEN: 2 Beneficios laborales y remunerativos

LEl sueldo que es ?

¢hmmd6nquupudbooﬂaoodocmhhbuqn
realizo?

cubrir mis

4

5

6 | Lo que gano me p
5 econdmicas?

L%"M
D 3 Relaclones sociales

LMe jar con mis

«Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo?

LM jefe fomenta las buenas relaciones

-

LEl trab

sin im) ?

@\ A\ N !\\ < ‘{? \ YR
|
b

L Me siento Util con la labor que realizo?

2

3 | ¢Mitrabajo

; LMe agrada el trabajo que realizo?
6

\\\\\

Luhbagcn-ﬂzoumgmmm[gumm?

Observaciones (precisar si hay suficlencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres dol juez validador, Mg: [T0LLA. LRLIAOERA  nomiaitR  Luzmita

No aplicable [ ]
oni 5232518

Especialidad del validador:.. 2768 T4.R K&, CeXTION DIL  TALRTO  HOT AWM

P £l ltem al pio tedrico
formulado,

R : El item es ] s

P o
componente o dimension especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad aiguna 8l enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cusndo los ems
planteados son suficentes pars medir la dmensidn

23 de. /7212 del 2022

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

DIMENSIONES J items.

_ DIMENSION 1 Varledad de Ia tarea

ehridad
F

|-
|

@
g
5

No

¢Tengola ad de reakzar dferentes lareas hablidades?

| ¢ Tiendo a poner en practica mis hatilidades complojas en este trabajo? o
& A

)

&EMnn&nummy,
+En el rabayo realizo diferentes tareas?
|

E X realizo os sencilo?
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Anexo 7. Solicitud de permiso institucional




Anexo 8. Consentimiento Informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado(a) participante,

La presente investigacion denominada: “Motivacion y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del area de pediatria en un hospital, Lima 2022”, dirigida por la Lic.
Carmen Julia Tinoco Gallegos, identificada con DNI 06813038, maestrante del programa
Académico Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, tiene por objetivo el determinar la influencia de la motivacién sobre la
satisfaccion en el personal de enfermeria del area de pediatria. Por este motivo, se requiere

contar con su participacién sobre los siguientes principios éticos.

¢ Autonomia: Su participacion es voluntaria y totalmente andénima. Los datos que
consigne seran exclusivamente empleados con los fines que emanen de la investigacion.

o Beneficencia: El participar del estudio trae beneficios para la gestion y toma de
decisiones en la institucion a largo plazo, de acuerdo con el objetivo del estudio
anteriormente mencionado.

o No maleficencia: El participar no traera riesgos de ningun tipo para su salud o integridad
fisica 0 mental.

e Justicia: Como participante, recibird un trato justo y equitativo por parte de la
investigadora, la cual podra responder a todas sus consultas en caso de presentar dudas

a las instrucciones consignadas.

Asimismo, se le informa que todos los datos que consigne seran resguardados bajo la Ley

de Proteccion de Datos, Ley N° 29733, teniendo la investigadora responsabilidad por estos.

Estando de acuerdo con formar parte del estudio, se le informa que procedera a contestar 2
cuestionarios que responden a la finalidad de la investigacién, con un plazo maximo de 20
minutos. Bajo tales términos, proceda a confirmar su participacién colocando su nombre, firmay
DNI.

En conocimiento del objetivo de la investigacion y los principios éticos que la respaldan, he

decidido participar del estudio.

Nombre completo:
Firma:
Lic. Carmen Julia Tinoco Gallegos
DNI: DNI: 06813038
Participante Investigadora
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RUIZ BARRERA LAZARO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO MAESTRIA EN
GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Motivacion y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del area de pediatria en un hospital de Lima, 2022", cuyo autor es
TINOCO GALLEGOS CARMEN JULIA, constato que la investigacion cumple con el indice
de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el
cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 26 de Julio del 2022
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