UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN”

FACULTAD DE ENFERMERIA

NIVEL DE MOTIVACION Y SU RELACION CON LA SATISFACCION
LABORAL EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DE LA UNIDAD DE
CUIDADOS INTENSIVOS DEL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE CLINICO
QUIRURGICO” DANIEL ALCIDES CARRION”- HUANCAYO 2017

TESIS PARA OPTAR EL TiTULO DE SEGUNDA
ESPECIALIDAD PROFESIONAL EN ENFERMERIA EN
CUIDADOS INTENSIVOS ADULTOS

TESISTA:
Lic. Enf. SALAZAR ESQUIVEL CARMEN
ROSA MERCEDES

ASESORA: MG. JUDITH GALARZA SILVA

HUANUCO - PERU
2019



NIVEL DE MOTIVACION Y SU RELACION CON LA SATISFACCION
LABORAL EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DE LA UNIDAD DE
CUIDADOS INTENSIVOS DEL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE
CLINICO QUIRURGICO” DANIEL ALCIDES CARRION”- HUANCAYO
2017



DEDICATORIA

A mi querida familia, quienes me
motivan en seguir por el arduo camino
de la vida y lograr la gran meta de ser
especialista.

La autora



AGRADECIMIENTO

Con gratitud sincera, a la Universidad Hermilio Valdizan y a la Facultad

de Enfermeria, por ser gestor de la Segunda Especialidad.

A los docentes que formaron parte de la Segunda especialidad en
Enfermeria, quienes me encaminaron en este proceso de formacion y

en logro de esta gran meta.

A mi asesora, quien fue una gran guia en este proceso de la
investigacion, que sin su soporte no se hubiera concretado los objetivos

trazados.

A la Jefatura de Enfermera del Hospital del Regional Docente Clinico
Quirurgico “Daniel Alcides Carrion”, para la realizacion del presente

trabajo.

A Jefe de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos y su
personal a cargo que sin su apoyo no hubiera sido posible realizar el

presente trabajo.

La autora



RESUMEN

La presente investigacion de nivel no experimental, relacional vy tipo
prospectivo, observacional, transversal con disefio correlacional, denominada
“‘NIVEL DE MOTIVACION Y SU RELACION CON LA SATISFACCION
LABORAL EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DE LA UNIDAD DE
CUIDADOS INTENSIVOS DEL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE CLINICO
QUIRURGICO” DANIEL ALCIDES CARRION”-  HUANCAYO 2017”; La
muestra estuvo constituida por 40 profesionales de enfermeria de la Unidad
de Cuidados Intensivos. Para ello se emplearon las técnicas de la encuesta.
Como instrumentos se aplicaron el Cuestionario de motivacion laboral que es
una escala tipo Lickert Adaptado Job Diagnostic Survey de Hackman y
Oldham y el Cuestionario de satisfaccion laboral que es de tipo Lickert
modificado del cuestionario aplicado por Sonia Palma Carrillo en el trabajo
Satisfaccion laboral SL — SPC. Para analizar los datos se emplearon la
estadistica descriptiva y la estadistica inferencial; con el soporte del programa
informatico SPPS. Resultados: Solo el 32,5% presentd motivacion buenay el
15% presento satisfaccidn buena. Conclusiéon: Se ha buscado la relacion entre
las variables de motivacion y satisfaccion, y se hallé, Rho = 0,605y p = 0,000,
rechazando asi la Ho y aceptar la Hi, concluyendo que existe relacion

significativa, directa y alta entre ambas variables

Palabras clave: motivacion y satisfaccién laboral
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ABSTRACT

The present non-experimental, relational and prospective, observational,
cross-sectional research with a correlational design, called “LEVEL OF
MOTIVATION AND ITS RELATIONSHIP WITH LABOR SATISFACTION IN
THE NURSING STAFF OF THE INTENSIVE CARE UNIT OF THE REGIONAL
CLINICAL SURGICAL HOSPITAL” DANIEL ALCIDES CARRION -
HUANCAYO 2017”; The sample consisted of 40 nursing professionals from
the Intensive Care Unit. For this, the survey techniques were used. As
instruments were applied the Work Motivation Questionnaire which is a scale
of the Lickert type Adapted Job Diagnostic Survey of Hackman and Oldham
and the Questionnaire of job satisfaction that is of the modified Lickert type of
the questionnaire applied by Sonia Palma Carrillo at work Job Satisfaction SL
- SPC. To analyze the data, descriptive statistics and inferential statistics were
used; with the support of SPPS software. Results: Only 32.5% presented good
motivation and 15% presented good satisfaction. Conclusion: The relationship
between the motivation and satisfaction variables was searched, and Rho was
found = 0.605 and p = 0.000, thus rejecting the HO and accepting the Hi,
concluding that there is a significant, direct and high relationship between both

variables

Key words: motivation and job satisfaction
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INTRODUCCION

En la actualidad el sistema de salud de nuestro pais tiene como objetivo
brindar atencién de calidad a nuestros usuarios, de modo que todos los
establecimientos de salud tienen esa preocupacion por alcanzar dicho reto,
para lo cual se debe tener como prioridad el trato y la relaciones con el Capital

Humano, ya que son ellos los autores directos de la atencién.

Por lo que la motivacién y la satisfaccion son los indicadores de la calidad del
servicio y del desarrollo organizacional. El conocimiento del Comportamiento
Organizacional es importante para quienes dirigen las organizaciones de
salud debido a que influye en la calidad de vida del trabajador y en la calidad
de la prestacion de los servicios. Por tanto, la medicion de la Motivacion y
Satisfaccion Laboral constituyen una tarea necesaria como indicadores de la

productividad y el desempefio laboral.

La motivacion entendida como el grado de compromiso de la persona,
€S un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de
los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados y por tanto afectara
directamente a todos los aspectos del desempefio, desde mediciones basicas
como la asistencia hasta mediciones mas complejas como la disposicion para
aprender nuevas destrezas o0 seguir nuevos protocolos de tratamiento, o bien
para adoptar nuevas formas de pensamiento y organizacion en la prestacion

de los servicios (1).
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La satisfaccion laboral, es un elemento que influye en toda actividad del
ser humano, y sirve como factor de apoyo que agranda los sentimientos de
valor, importancia y superacion personal. Esta se define como un estado
emocional con base en la percepcién subjetiva de las experiencias laborales
del trabajador con relacién a su actitud frente a su labor, basada en creencias
y valores que va desarrollando de su propio trabajo por lo que se reconoce
como un elemento primordial del proceso asistencial, relacionado

directamente con la calidad y calidez de sus servicios (2).

Por lo tanto, la motivacion y la satisfaccion laboral son variables
dinamicas que fluctian repentinamente segun las necesidades de los
profesionales. Siendo asi para el presente trabajo de investigacion se

dimensionara a las variables de la siguiente manera.

La Motivacion con sus cinco dimensiones: Variedad de la tarea (variedad de
habilidades que se utilizan en el puesto, estas permiten que los empleados
realicen operaciones diferentes, que suelen requerir habilidades también
distintas), Identidad de la Tarea (Denota la unidad de un puesto, esto es, hacer
una tarea de principio a fin con un resultado visible.), Importancia de las Tarea
(Se refiere a la magnitud del efecto de su trabajo en otras personas. Este
efecto puede influir a otros miembros de la institucion. El punto clave es que
los trabajadores deben creer que hacen algo importante para la organizacion,
la sociedad o ambas.), Autonomia para la realizacién de la Tarea (grado en

que se siente independiente en el trabajo para tomar decisiones relacionadas
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con sus tareas) y Retroalimentacion (se refiere al grado en que la organizacion
proporciona informacién clara y directa a los trabajadores sobre la eficacia de

su rendimiento). (3)

La Satisfaccion Laboral con sus siete dimensiones: Condiciones Fisicas y/o
confort (Los elementos materiales o de infraestructura son definidos como
medios facilitadores para el desarrollo de las labores cotidianas y como un
indicador de la eficiencia y el desempefio), Beneficios Laborales y/o
Remunerativos (es la gratificacion que los empleados reciben a cambio de su
labor), Politicas Administrativas (Las politicas son el grado de acuerdo frente
a los lineamientos o0 normas institucionales dirigidas a regular la relacion
laboral y asociada directamente con el trabajador y constituyen medios para
alcanzar las metas u objetivos.), Relaciones Interpersonales (Interaccion del
personal de salud al interior del establecimiento de salud, y del personal con
los usuarios), Realizacion Personal (Los empleados suelen preferir los
trabajos que les permitan emplear sus facultades y capacidades y que les
ofrezcan una serie de actividades, libertad e informacion en cuanto a su
rendimiento), Desempefio de Tarea (valoracién con la que asocia el trabajador
con sus tareas cotidianas en la entidad que labora) y Relacién con la Autoridad
(apreciacion valorativa que realiza el con el jefe directo y respecto a sus

actividades cotidianas).(4)

Segun la Licenciada De la Calle Castro Anahi, con muchos afios de

experiencia en la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Regional
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Docente Materno Infantil "El Carmen™, refiere que el personal de Enfermeria
de esta Unidad, se encuentra parcialmente motivado, debido a que hay mucha
discriminacion con los sueldos entre los de condicion laboral nombrados y
contratados, la diferencia es abismal, aunque se trata de motivar de otras

maneras pues no se logra lo que se desea. (5)

Segun la experiencia laboral de la Licenciada Orrego Velasquez Kattia,
con 14 afos de experiencia de trabajo en la Unidad de Cuidados Intensivos
del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico "Daniel Alcides Carrion”
refiere que a pesar de todas conjeturas y problemas politicos que se estan
dando en la actualidad se trata de estimular y motivar al personal de
enfermeria, para que se pueda evidenciar un trabajo de calidad y mas alun en
la UCI, que es un servicio critico, pero se podria evaluar como una satisfaccion

baja, ya que es mas por vocacion. (6)

Asi también el Licenciado Suzanibar Sandoval Armando, con muchos
anos de experiencia en la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirargico "Daniel Alcides Carrién”, considera que
el 95 % de las enfermeras intensivistas no se encuentra motivado con el
trabajo de un area critica y mucho menos satisfecho, se podria percibir que
solo vienen a cumplir con su turno y no se comprometen verdaderamente con
el servicio. Esto es resultado de gestion de las jefaturas, que de ninguna
manera se motiva al personal, ni econédmicamente, ni con reconocimientos, ni

con capacitaciones, etc. (7)
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La Licenciada Espejo Espejo Roxana con experiencia de 15 afios, en
la unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé,
comenta que la enfermera intensivista, se ha vuelto mecéanica, pues el trabajo
de enfermeria nos conlleva a la rutina, y no velamos por empezar de nosotros
mismo por motivarnos y sentirnos satisfechos con lo que hacemos, pues ni a
nuestras jefaturas le importa, con esto se podria deducir que el clima
organizacional es deficiente lo que se refleja en la atencidn al paciente, son
muchos factores que influyen en la motivacion y satisfaccion, en la parte de
infraestructura y materiales no habria queja, pero en reconocimientos de las

jefaturas es todo lo contrario, es un tema que se debe trabajar bastante.(8)

Segun, Moya Mier Susana, en la Universidad de Cantabria, en su
investigacion titulada Motivacién y Satisfaccion de los Profesionales de
Enfermeria. Investigacion aplicada en un area quirdrgica. Realizado en mayo
del 2011, concluye que un 67,4% de respuestas se obtienen con una media
de satisfacciéon de 2, 99 (DE 0,41) sobre 5. Las fuentes que generan mas
satisfaccion son los compafieros, el propio trabajo y la competencia
profesional. Por el contrario, los encuestados se sentian insatisfechos con el
reconocimiento, la promocién profesional y la tension relacionada con el
trabajo. Se encuentran diferencias significativas entre el personal tipo de
mafana y otros turnos, el personal tipo planilla y los contratos temporales y

en relacion al tiempo trabajado. (9)
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Segun las investigadoras Dra. Gatica Cristina Iris, Dra. Méndez de Feu
Maria Cristina, en su estudio Motivacion Y Satisfaccién Profesional En Un
Hospital Pediatrico, realizado en diciembre del 2009, en Argentina, concluyen
que: La valoracion profesional percibida de pacientes fue positiva, pero
negativas la de directivos hospitalarios y la valoracion institucional sobre
aspectos de gestion de recursos humanos. Aumentarian su motivacion:
posibilidad de capacitacion, reconocimiento de sus valores humanos y
reconocimiento de su profesionalismo. El ejercicio profesional, desarrollo de
vocacion de servicio y la propia motivacion, fueron fuentes de alta satisfaccion;
el estimulo recibido de autoridades, la remuneracion y el clima laboral, de
insatisfaccion. Mas de la mitad de profesionales recomienda el hospital como
lugar de trabajo y la mayoria por los servicios que brinda. Los aspectos
percibidos como no valorados por la institucion, emergieron como factores que
aumentarian la motivacion profesional revelando compromiso por la

institucion, pero también experiencias de frustracion. (10)

Segun el estudio de la Licenciada en Enfermeria Danessa Nathaly
Salazar Ambicho, Titulado Nivel De Motivacion Y Satisfaccion Laboral Del
Profesional De Enfermeria Del Centro Quirlrgico De La Clinica Padre Luis
Tezza, 2017, en la ciudad de Lima, concluye que: Los resultados obtenidos
indican que existe relacion positiva entre el nivel de motivacion y la
satisfaccion laboral en los profesionales enfermeros de la muestra

investigada.(11)
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De acuerdo a la investigacion de la Bachiller Maria Teresa Isabel
Vasquez Namuche, que lleva por titulo Motivacion laboral y satisfaccion
laboral en el personal médico del Policlinico Chincha-RAR-EsSalud- Lima-
2016, concluye que: El 62.5% tienen un nivel de motivacion medio y el 70.8%
tienen un nivel de satisfaccion medio. Conclusiones: Se encontré una
correlaciéon positiva significativa entre ambas variables, considerando que

algunas de sus dimensiones guardan la misma correlacion. (12)

En la investigacion de la Bachiller Canta Zumaeta Luzlita, que lleva por
titulo Nivel De Motivacion Y Satisfaccion Laboral De Los Profesionales De
Enfermeria En El Hospital Regional Virgen De Fatima —Chachapoyas, 2016,
concluye que: En conclusién los profesionales de enfermeria tienen una
motivacién y satisfaccion laboral de nivel medio, seguido de una motivacion
de nivel medio con una satisfaccion laboral nivel bajo y una motivaciéon de

nivel alto con una satisfaccion laboral de nivel alto.(13)

Segun Baldedn Javier Katherine, en su investigacion titulada
“Satisfaccion del Personal de Enfermeria de los Servicios Criticos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” Huancayo 2015.
Concluye que. El nivel de satisfaccion de usuario interno es bajo, con un 28%
de insatisfechos, un 62% no sabe no opina y un 10% de satisfechos,
considerando que los que no saben no opinan son indecisos y no se le
considera. Considerando que el personal de enfermeria debe recibir

intensivos y motivaciones continuamente de diferentes formas, para asegurar
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una atencion de calidad, el cual es tarea de las jefaturas y mas en servicio

criticos, donde el estress en mas aun fuerte que en los otros servicios. (14)

Para una mejor explicacion el trabajo de dividié en capitulos siendo de

la siguiente manera:

Primer Capitulo: Marco Tedrico, donde se consigna antecedentes, bases

tedricas, objetivos, hipotesis y variables.

Segundo Capitulo: se considera el ambito de estudio, poblacion tipo de
estudio, disefio de investigacion, técnicas e instrumento, procedimiento y plan

de tabulan.

En el Tercer Capitulo resultados, discusion, conclusiones y recomendaciones,

referencias bibliogréficas y anexos.

Por lo expuesto anteriormente se formulé la siguiente pregunta:

¢,Cual es la relacion de la motivacion con la satisfaccion laboral en el Personal
de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Regional

Docente Clinico Quirurgico "Daniel Alcides Carrion “Huancayo2017°7?

La justificacion del problema de investigacion fue:

La presente investigacion se justific6 desde tres puntos: Tedrico,
Metodoldgico y Préactico. Teodrico, ya que es necesario evidenciar y reafirmar
que, para lograr una atencién de calidad, es necesario asegurar un desarrollo

organizacional, de la que sus indicadores claves son la motivaciéon y la
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satisfaccion laboral. Metodolégico, que a través de la estadistica se logra dar
un sustento confiable de los resultados, haciendo uso del método cientifico
para el desarrollo de la presente investigacion y Practico, porque los
resultados nos mostraran de la realidad de cuéles son los factores influyentes
y determinantes para motivar al personal y se sientan satisfechos con los

logros en el paciente y el suyo propio.

El proposito del problema de investigacion fue el siguiente:
Producir un espacio de reflexion para el profesional de enfermeria, las
jefaturas y demas miembros del equipo de salud, con el &nimo de repensar y
modificar estrategias que favorezcan a la continua motivacion en sus
diferentes formas, para que el personal de enfermeria que labora en la UCI,
no se rutinize. Para renovar dia con dia las ganas positivas de brindar una
atencion de calidad a los pacientes y se sientan plenamente satisfechos el
profesional de enfermeria.

El problema general:
¢, Qué relacion se establece entre la motivaciéon y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion®- Huancayo

2017.
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El objetivo general:

Determinar la relacién que se establece entre la motivacion y la satisfacciéon

laboral del personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del

Hospital Regional Docente Clinico Quirargico” Daniel Alcides Carrion’-

Huancayo2017.

Objetivos especificos

Relacionar la motivacién con las condiciones fisicas y/o materiales del
profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion”-
Huancayo 2017.

Relacionar la motivacion con los beneficios laborales y/o remunerativos
del profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion”-
Huancayo2017.

Relacionar la motivacion con las politicas administrativas del
profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion”-
Huancayo 2017.

Relacionar la motivacién con las relaciones interpersonales del

profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
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Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion”-
Huancayo 2017

¢ Relacionar la motivacion con el desarrollo personal del profesional de
Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Regional
Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion”- Huancayo 2017.

¢ Relacionar la motivacion con el desempefio de tareas del profesional
de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion’-
Huancayo 2017.

¢ Relacionar la motivacion con la relacion con la autoridad del profesional
de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion’-

Huancayo 2017.

El problema de investigacion presentdé como hipoétesis general:

Hi: Existe relacion entre el nivel la motivacion y la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirargico” Daniel Alcides
Carrién”- de Huancayo,2017.

Ho: No existe relacion entre el nivel la motivacion y la satisfaccion

laboral del personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados
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Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel

Alcides Carrion”- de Huancayo,2017

Las variables del problema de investigacion fueron:

v Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

v Variable independiente: Motivacion

v Variable de caracterizaciéon: Edad, sexo, Tiempo de Servicio en la

Institucion, Tiempo de trabajo en el servicio, Condicién laboral.
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La operacionalizacion de las variables fue el siguiente:

VARIABLE

DIMENSIO
N

INDICADORES

RESPUESTA O
VALOR FINAL

ESCALA

INDEPENDIENTE

MOTIVACION

Variedad de

la Tarea

e Tengo la oportunidad de realizar un nimero diferente de
tareas empleando una gran variedad de habilidades.

e Suelo emplear un nimero de habilidades complejas en
este trabajo.

¢ El trabajo es bastante simple y repetitivo.

e Mi trabajo implica un numero de tareas diferentes

e Las demandas de mi trabajo son altamente rutinarias y
predecibles

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

Identidad de

la Tarea

eRealizo contribuciones insignificantes al servicio o
producto final.

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

eMi trabajo me da la oportunidad para terminar
totalmente cualquier labor que empiezo

Importancia

de la Tarea

e Lo que realizo afecta el bienestar de otras personas de
muchas maneras importantes.

e Siempre

e Casi

siempre

e Aveces

e Pocas

veces

ORDINAL
POLITOMIC
A
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eLo que realizo es de minimas consecuencias para los
pacientes.

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

e Muchas personas se ven afectadas por el trabajo que
realizo.

Autonomia
para la
realizacion

de la tarea.

e Tengo completa responsabilidad de decision de como y
donde se debe hacer el trabajo.

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

eMi trabajo no me da la oportunidad de emplear la
discrecion o participar en la toma de decisiones.

eMi trabajo me concede libertad considerable para
desarrollar mi labor

Nunca
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Retroalimen
tacion sobre
su

desempefio.

eMi enfermera jefa me provee de constante
retroalimentacion sobre lo que estoy realizando.

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

¢ El solo hecho de realizar el trabajo me da la oportunidad
de deducir cuan bien lo estoy realizando.

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

eL0s supervisores nos hacen saber cuan bien ellos
piensan que lo estamos haciendo bien.

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

Siempre

Casi

siempre

A veces

Pocas

veces

Nunca

ORDINAL
POLITOMIC
A

DEPENDIENTE

Condiciones
fisicay /o

confort

e La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilidad
la realizacion de mis labores.

e El ambiente donde trabajo es confortable (ventilacion,
iluminacion, etc.)

e La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo
es inigualable.
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SATISFACCI
ON
LABORAL

e En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente.

e Existen las comodidades para un buen desempefio de
las labores diarias (materiales y/o inmuebles).

Beneficios | ¢ Mi sueldo es muy bajo en relaciéon a la labor que
laborales y | realizo.

o e Me siento mal con lo que gano.

| » Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

remuneratlv | o Falizmente mi trabajo me perite cubrir mis expectativas

0s economicas.
e Siento que doy mas de lo que recibo de la institucion.
Politicas | ® La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan

administrativ

explorando.
e Me disgusta mi horario.

as « El horario de trabajo me resulta incomodo
e E| esfuerzo de trabajar mas horas reglamentarias no
es reconocido.
Relaciones | e El ambiente creado por mis comparieros es el ideal
Sociales para desempefiar mis funciones.

e Me agrada trabajar con mis compaferos.

¢ Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

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

Totalmente

de acuerdo

De acuerdo
Indeciso

En
desacuerdo
Totalmente
en

desacuerdo

O XU O

- > Z
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Desarrollo

Personal

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

e Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

e Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

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

e Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente.

e Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

Desempefio

de Tareas

e La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otro.

e Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

e Me siento realmente (til con la labor que realizo.

e Mi trabajo me aburre.

e Me siento complacido(a) con la actividad que realizo.

e Me gusta el trabajo que realizo.

Relacion
con la

autoridad

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

e Llevarme bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo.

e Mi enfermera jefa es comprensiva.

e La relaciéon que tengo con mis superiores es cordial.

e No me siento a gusto con mi enfermera jefe.

e La enfermera jefe valora el esfuerzo que hago en mi
trabajo

. Totalmente
de acuerdo

. De acuerdo
. Indeciso

. En
desacuerdo

. Totalmente

en desacuerdo

O X1 O

- >» Z
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INTERVINIENTE

BIOLOGICO Edad e Fecha de nacimiento Afos Numérica
Continua
Sexo e Rasgos sexuales -Masculino Ordinal
-Femenino Politémica
CONDICION Régimen |eNombrada Afos Ordinal
LABORAL laboral | Contratada Politdmica
EXPERIENCI | Tiempo de |eEn la institucion Afos Ordinal
A servicio | *En el servicio Politémica

LABORAL
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Definicién de Términos Operacionales

X Motivacién: La motivacidén es un término genérico que se aplica a una
amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas
similares.(20)

En el afio 1998 KOONTZ afirma que los motivadores son cosas que inducen
a un individuo a alcanzar un desempefio. Son las recompensas o incentivos
ya identificados que intensifican el impulso a satisfacer esos deseos. Son
también los medios por los cuales es posible conciliar necesidades
contrapuestas o destacar una necesidad para darle prioridad sobre otra.

En el contexto organizacional, uno de los temas centrales del
comportamiento es la motivacion, proceso psicolégico por excelencia,
equivalente en importancia a lo que seria el proceso de poder, desde la
perspectiva socioldgica. Desde una perspectiva interdisciplinaria, poder y
motivacién son procesos complementarios, que interactian y que explican
la dinamica del ajuste reciproco entre individuo y organizacién, para

conseguir los objetivos mutuos de eficacia y calidad de vida laboral. (20)

X Motivacién Laboral: La motivacion laboral es el grado de disposicion
que tiene una persona para realizar un esfuerzo sostenido a fin de lograr las
metas institucionales, considerando como motivacion, “la fuerza que

energiza, dirige y canaliza la conducta humana”. (12)
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Para fines de la presente investigacion, se considerara en sus cinco

dimensiones. (12)

a.- Variedad de la tarea: variedad de habilidades que se utilizan en el puesto,
estas permiten que los empleados realicen operaciones diferentes, que

suelen requerir habilidades también distintas.

b.- Identidad de la Tarea: denota la unidad de un puesto, esto es, hacer una

tarea de principio a fin con un resultado visible.

c.- Importancia de la Tarea: se refiere a la magnitud del efecto de su trabajo
en otras personas. Este efecto puede influir a otros miembros de la
institucion. El punto clave es que los trabajadores deben creer que hacen

algo importante para la organizacion, la sociedad o ambas.

d.- Autonomia para la realizaciéon de la tarea: grado en que se siente
independiente en el trabajo para tomar decisiones relacionadas con sus

tareas.

e.- Retroalimentacion: se refiere al grado en que la organizacién proporciona
informacion clara y directa a los trabajadores sobre la eficacia de su

rendimiento.

X Motivadores: los motivadores son cosas que inducen a un individuo a
alcanzar un desempefio. Son las recompensas o incentivos ya identificados

gue intensifican el impulso a satisfacer esos deseos. Son también los medios
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por los cuales es posible conciliar necesidades contrapuestas o destacar una
necesidad para darle prioridad sobre otra (16).

X Satisfacciéon: Es el resultado de diversas actitudes que tienen los
trabajadores en relacion al salario, la supervision, el reconocimiento,
oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a factores como la edad,
salud, relaciones familiares, posicién social, recreacién y demas actividades
en organizaciones laborales, politicas y sociales (17).

<> Satisfaccion laboral: existen muchas definiciones sobre satisfaccion
laboral, pero una de las mas utilizadas es la de Locke (1976) que lo definié
como “estado emocional placentero resultante de la percepcion subjetiva de

las experiencias laborales de la persona”. (16)

La Satisfaccion Laboral cuenta con siete dimensiones: (12)

a.- Condiciones Fisicas y/o confort: los elementos materiales o de
infraestructura son definidos como medios facilitadores para el desarrollo de

las labores cotidianas y como un indicador de la eficiencia y el desempefio.

b.- Beneficios Laborales y/o Remunerativos: es la gratificacion que los

empleados reciben a cambio de su labor.

c.- Politicas Administrativas: las politicas son el grado de acuerdo frente a
los lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relacion
laboral y asociada directamente con el trabajador y constituyen medios para

alcanzar las metas u objetivos.
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d.- Relaciones Interpersonales: interaccion del personal de salud al interior

del establecimiento de salud y del personal con los usuarios.

e.- Realizacion Personal: los empleados suelen preferir los trabajos que les
permitan emplear sus facultades y capacidades y que les ofrezcan una serie

de actividades, libertad e informacion en cuanto a su rendimiento.

f.- Desempefio de Tarea: valoracién con la que asocia el trabajador con sus

tareas cotidianas en la entidad que labora.

g.- Relacién con la Autoridad: apreciacion valorativa que realiza el con el jefe

directo y respecto a sus actividades cotidianas.
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CAPITULO |

1. MARCO TEORICO
1.1.1. Antecedentes

A continuacién, referenciamos antecedentes de investigaciones
internacionales, nacionales y locales realizadas en relacion al tema tratado
en la presente investigacion; para el cual citaremos los trabajos que han
tenido una gran repercusion y en forma especifica al tema abordado en este
presente estudio.
INTERNACIONALES

En Ecuador, Erazo y Herrera (2014) desarrollaron la investigacion
titulada “Nivel de Motivacion y su Relacion con la Satisfaccion del Ejercicio
Profesional de las Enfermeras en la Provincia del Carchi en el Periodo
Febrero - agosto del 2014”. Tulcan — Ecuador. Cuyo objetivo fue: Determinar
el nivel de motivacion y satisfaccion laboral. Método: La informacion se
obtuvo a través de la aplicaciéon de la encuesta. Resultados: Se ha podido
observar que el desempefio profesional de enfermeria desarrolla una
motivacion laboral Optima la cual permite desenvolver sus funciones
competitivas con un carécter responsable acorde a lo requerido por el ambito
de la salud incluyendo directamente a los pacientes. Manifestando que el
trabajo ejecutado se lo elabora en un ambiente adecuado con instrumentos

e insumos necesarios, permitiendo a los profesionales aplicar sus
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conocimientos y destrezas, colaborando adecuadamente con el equipo de
salud, y produciendo un clima laboral apropiado que conlleva a mantener
una motivacién adecuada ejerciendo sus funciones. Conclusiones: El trabajo
realizado segun el CITTE forma parte de la linea de investigacion Salud
Integral correspondiendo a la Sub linea salud mental ya que un profesional
con una salud mental optima se encuentre motivado y con satisfaccion.(19)

En Espafia, segun Moya Mier Susana, en la Universidad de Cantabria,
en su investigacion titulada Motivacion y Satisfaccion de los Profesionales
de Enfermeria. Investigacion aplicada en un area quirdrgica. Realizado en
mayo del 2011, concluye que un 67,4% de respuestas se obtienen con una
media de satisfaccion de 2, 99 (DE 0,41) sobre 5. Las fuentes que generan
mas satisfaccion con los compafieros, el propio trabajo y la competencia
profesional. Por el contrario, los encuestados se sentian insatisfechos con el
reconocimiento, la promocion profesional y la tension relacionada con el
trabajo. Se encuentran diferencias significativas entre el personal tipo de
mafana y otros turnos, el personal tipo planilla y los contratos temporales y

en relacion al tiempo trabajado. (9)

En Argentina, segun las investigadoras Dra. Gatica Cristina Iris, Dra.
Méndez de Feu Maria Cristina, en su estudio Motivacion Y Satisfaccion
Profesional En Un Hospital Pediatrico, realizado en diciembre del 2009-
Argentina, concluyen que: La valoracion profesional percibida de pacientes

fue positiva, pero negativas la de directivos hospitalarios y la valoracion
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institucional sobre aspectos de gestion de recursos humanos. Aumentarian
su motivacion: posibilidad de capacitacion, reconocimiento de sus valores
humanos y reconocimiento de su profesionalismo. El ejercicio profesional,
desarrollo de vocacién de servicio y la propia motivacion, fueron fuentes de
alta satisfaccion; el estimulo recibido de autoridades, la remuneracion y el
clima laboral, de insatisfaccion. Mas de la mitad de profesionales recomienda
el hospital como lugar de trabajo y la mayoria por los servicios que brinda.
Los aspectos percibidos como no valorados por la institucion, emergieron
como factores que aumentarian la motivacion profesional revelando

compromiso por la institucion, pero también experiencias de frustracion. (10)

NACIONALES

En Lima, segun el estudio de la Licenciada en Enfermeria Danessa
Nathaly Salazar Ambicho, Titulado Nivel De Motivacion Y Satisfaccion
Laboral Del Profesional De Enfermeria Del Centro Quirtrgico De La Clinica
Padre Luis Tezza, 2017, en la ciudad de Lima, concluye que: Los resultados
obtenidos indican que existe relacion positiva entre el nivel de motivacion y
la satisfaccion laboral en los profesionales enfermeros de la muestra

investigada.(11)

En Lima, de acuerdo a la investigacion de la Bachiller Maria Teresa
Isabel Vasquez Namuche, que lleva por titulo Motivacion laboral y
satisfaccion laboral en el personal médico del Policlinico Chincha-RAR-

EsSalud- Lima-2016, concluye que: El 62.5% tienen un nivel de motivacion
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medio y el 70.8% tienen un nivel de satisfaccion medio. Conclusiones: Se
encontré una correlacion positiva significativa entre ambas variables,
considerando que algunas de sus dimensiones guardan la misma

correlacion. (12)

En Amazonas, en la investigacion de la Bachiller Canta Zumaeta
Luzlita, que lleva por titulo Nivel De Motivacidon Y Satisfaccion Laboral De
Los Profesionales De Enfermeria En El Hospital Regional Virgen De Fatima
—Chachapoyas, 2016, concluye que: En conclusion los profesionales de
enfermeria tienen una motivacién y satisfaccién laboral de nivel medio,
seguido de una motivacion de nivel medio con una satisfaccién laboral nivel
bajo y una motivacién de nivel alto con una satisfaccion laboral de nivel

alto.(13)

En Arequipa, en el estudio de Pineda Sanchez, Cynthia Paola Y Silva
Pefia, Iris Joselyn que lleva por titulo Motivacién Y Satisfaccion Laboral En
Enfermeras Del Hospital Regional Honorio Delgado — Arequipa — 2016,
concluyeron que: En lo que respecta a la motivacion laboral se observé que
el nivel medio 62.4% es el que destaca, en cuanto a la satisfaccion laboral el
nivel medio 52.9% es el que predomina. Respecto a la relacion entre
motivacion con la satisfaccion laboral en enfermeras se encontré un bajo
nivel de significancia estadistica con un coeficiente P = 0.05 por lo que se
rechaza la hipotesis que existe relacion entre la motivacion y satisfaccion

laboral en la enfermeras. En la variable motivacion laboral, la mayoria de
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enfermeras presentan un nivel de motivacion laboral medio. En las
dimensiones realizacién, identidad e importancia de la tarea el nivel es medio
y en la dimension variedad de la tarea el nivel es bajo. En la variable de
satisfaccion laboral, la mayoria de las enfermeras presentan un nivel medio

de satisfaccion en su centro de labores.

En cuanto a la relacion entre motivacion con la satisfaccion laboral, con la
aplicacion del estadistico no paramétrico del con un nivel de confianza de
95% y un nivel de error de 5% se encontré que no existe relacion entre las
variables motivacion y satisfaccién laboral, por lo cual se rechaza la

hipotesis. (15)

En Amazonas, en el estudio de investigacién de Garcia Rodriguez
Marcos Daniel, que lleva por titulo Motivacion Y Satisfaccion Laboral En El
Personal Del Servicio De Laboratorio Clinico, Hospital Regional “Virgen De
Fatima”, Chachapoyas, 2015, concluye que: Los resultados evidencian que
el 84.6% se muestran poco motivados laboralmente y solo el 15.4%
motivados; ademas el 53.8% se muestran poco satisfechos laboralmente y
el 46.2% satisfechos. Asi mismo el 53.8% se muestran poco satisfechos y
poco motivados laboralmente, el 30.8% se muestran satisfechos pero poco
motivados laboralmente y el 15.4% se muestran satisfechos y motivados
laboralmente. Las hipotesis fueron contrastadas con la prueba estadistica no
paramétrica del Ji — cuadrado cuyo valor fue: X2 = 2.758; GL = 1; a= 0.097

> 0.05; con este resultado se contrasto la hipétesis nula. En conclusion, el
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personal del Servicio de Laboratorio Clinico del Hospital Regional “Virgen de
Fatima”, en mas de las tres cuartas partes se muestran poco motivados
laboralmente y mas de la mitad poco satisfechos. No existe ninguna relacion

entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral. (20)

LOCALES

En Huancayo, segun Baldedn Javier Katherine, en su investigacion
titulada “Satisfaccién del Personal de Enfermeria de los Servicios Criticos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién”
Huancayo 2015. Concluye que. El nivel de satisfaccién de usuario interno es
bajo, con un 28% de insatisfechos, un 62% no sabe no opina y un 10% de
satisfechos, considerando que los que no saben no opinan son indecisos y
no se le considera. Considerando que el personal de enfermeria debe recibir
intensivos y motivaciones continuamente de diferentes formas, para
asegurar una atencién de calidad, el cual es tarea de las jefaturas y mas en
servicio criticos, donde el estrés en mas aun fuerte que en los otros servicios.

(14)

1.2. BASES TEORICAS

Teorias que sustentan la variable de la MOTIVACION, se encuentra
entre 8 a 10 teorias como: Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow,
Teoria del factor dual de Herzberg, Teoria de los tres factores de

MacClelland, Teoria X y Teoria Y de McGregor, Teoria de las Expectativas,
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Teoria ERC de Alderfer, Teoria de la Fijacion de Metas de Edwin Locke,

Teoria de la Equidad de Stancey Adams.

Para la presente investigacion se selecciona dos teorias que nos es de

soporte tedrico:

TEORIA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES DE MASLOW (MASLOW,

1954) (21)

Es quizas la teoria mas clasica y conocida popularmente. Este autor
identificd cinco niveles distintos de necesidades, dispuestos en una
estructura piramidal, en las que las necesidades basicas se encuentran
debajo, y las superiores o racionales arriba. (Fisiologicas, seguridad,
sociales, estima, autorrealizacion). Para Maslow, estas categorias de
relaciones se sitlan de forma jerarquica, de tal modo que una de las
necesidades so6lo se activa después que el nivel inferior esta
satisfecho. Unicamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades
inferiores, entran gradualmente las necesidades superiores, y con esto la

motivacion para poder satisfacerlas.
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PIRAMIDE DE MASLOW EN EL TRABAJO

L
L4

o)
b
'E Autorrealizacion
B2, o A resion, in ndenci
& Autorrealizacion utoexpresién, independencia,
J competencia, oportunidad.
Estima Reconocimiento, responsabilidad,
sentimiento de cumplimiento, prestigio.
Sociales Sociales Compafierismo, aceptacién, pertenencia,
trabajo en equipo.
<
]
o9 . . .
= . Seguridad, estabilidad, evitar los dafios
E _ Seguridad fisicos, evitar los riesgos.
3 isioloed
3 Fisiologicas o Alimento, vestido, confort, instinto de
: Fisiolégicas conservacion

Figura 1: Piramide de Necesidades de Maslow

Estos niveles son jerarquizados conforme a su importancia:

a) Necesidades fisiologicas: Estas son las necesidades basicas para el
sustento de la vida humana, tales como alimento, agua calor abrigo y suefio.
Una vez satisfechas, cesan de operar como principal motivador del

comportamiento.

b) Necesidades de seguridad: Estas son las necesidades para librarse de
riesgos fisicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos o

el abrigo.

c) Necesidades de asociacion o aceptacion: En tanto que seres sociales, los
individuos experimentan la necesidad de pertenencia, de ser aceptados por

los demas. Incluyen la necesidad de ser querido por los demas, ser un
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miembro deseado y de pertenecer a un grupo distinto del familiar, crear
relaciones significativas en el trabajo, tener una posicion buena en la
organizacion informal y recibir comunicaciones de satisfacer estas

necesidades en la vida laboral de un individuo.

d) Necesidades de estimacion: De acuerdo con Maslow, una vez que las
personas satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden a desear la
estimacion tanto la propia como de los demas. Incluyen la necesidad del
respeto propio, la sensacion de logro y reconocimiento de parte de otros o
necesidad del ego. El deseo de posicién social y prestigio es un aspecto
importante de la necesidad de estimacién propia conduce a sentimientos de
confianza en si mismo, vale, fuerza, capacidad y adecuacion, de ser util y
necesario en el mundo. En nuestra sociedad, los ingresos que percibe una
persona y las habitaciones, etc. y las realizaciones educativas y de carrera
de las personas, son simbolos de éxito que satisfacen la necesidad de

estimacion.

e) Necesidades de autorrealizacion: Maslow consider6 a esta como la
necesidad mas alta de la jerarquia. Se trata del deseo de llegar a ser lo que
es capaz de ser; de optimizar el propio potencial y de realizar algo valioso.
Es de realizar el alto potencial y llegar a ser. Es la piedra angular de las
necesidades de la persona y puede expresarse por si misma en varias

formas diferentes. Esta proposicion es orientada hacia el interior de las
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personas, permite a los administradores reflexionar sobre la importancia de
las necesidades en la motivacion de los colaboradores y su satisfaccion en

el trabajo

A medida que se satisface cada una de estas necesidades en lo sustancial,
el siguiente nivel de necesidades se vuelve dominante. En términos de
niveles, el individuo sube por los escalones de la jerarquia. Desde el punto
de vista de la motivacién, la teoria indica que, aunque ninguna necesidad se
satisface siempre, una necesidad que ha quedado en gran parte satisfecha
ya no motiva. De manera que si uno desea motivar a alguien, de acuerdo
con Maslow, necesita comprender en qué nivel de la jerarquia esta en la
actualidad, y enfocarse a la satisfaccion de las necesidades en ese nivel o el

siguiente superior. (20)

TEORIA DE FIJACION DE METAS DE LOCKE (LOCKE, 1969) (21)

Una meta es aquello que una persona se esfuerza por lograr. Locke afirma
gue la intencion de alcanzar una meta es una fuente basica de motivacion.
Las metas son importantes en cualquier actividad, ya que motivan y guian
nuestros actos y nos impulsan a dar el mejor rendimiento. Las metas pueden

tener varias funciones.

— Centran la atencion y la accion estando mas atentos a la tarea.

— Movilizan la energia y el esfuerzo.
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— Aumentan la persistencia.

— Ayuda a la elaboracion de estrategias.

Para que la fijacion de metas realmente sean utiles deben ser: especificas,
dificiles y desafiantes, pero posibles de lograr. Ademas existe un elemento
importante el feedback, la persona necesita feedback para poder potenciar

al méaximo los logros (Becker, 1978).

MODELO DE DIMENSIONES SEGUN HACKMAN Y OLDHAM (20)

Posteriormente Hackman y Oldham (1974, 1975, 1976), partiendo de estas
proposiciones y atributos formularon un modelo sobre qué caracteristicas del

trabajo influirian en la motivacion interna del individuo.
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Fuente: Comporfamiento Humano en ef Trabajo. Davis Keith. 2003

Figura 2. Dimensiones de la Motivaciéon- Modelo de las Caracteristicas del trabajo

El modelo formulado, se denominé Modelo de las Caracteristicas del trabajo
(JCM), en el que se establecen cinco dimensiones laborales medulares de
enriqguecimiento del trabajo: variedad, identidad de tarea, significado de la
tarea, autonomia y retroalimentacién. Segun este modelo el individuo

obtiene recompensas internas cuando sabe (conocimiento de resultados)
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que él personalmente (experiencia de responsabilidad) ha cumplido bien una
actividad que le interesa (experiencia de algo que tiene sentido). Cuanto
mayor sea la presencia de estos tres aspectos tanto mayor sera la
motivacion, el rendimiento y la satisfaccion del empleado y tanto menos su

ausentismo y la probabilidad que abandone la organizacion.

Siendo las dimensiones de la motivacion laboral: (11)

Dimension 1. Variedad de la tarea: Una dimension central es la variedad de
habilidades que se utilizan en el puesto, estas permiten que los empleados
realicen operaciones diferentes, que suelen requerir habilidades también
distintas. Los empleados sienten que los trabajos con gran variedad son mas
retadores debido a la gama de habilidades necesarias, ademas, alivian la

monotonia que surge con cualquier accion repetitiva.

Dimension 2. Autonomia para la realizacion de la tarea: Grado en que se
siente independiente en el trabajo para tomar decisiones relacionadas con
sus tareas. Lo cual esta en estrecha relacion con la responsabilidad en el

proceso de trabajo y en sus consecuencias.

Dimension 3. Identidad de la tarea: Denota la unidad de un puesto, esto es,

hacer una tarea de principio a fin con un resultado visible.

Dimension 4. Importancia de la tarea: Se refiere a la magnitud del efecto de

su trabajo en otras personas. Este efecto puede influir a otros miembros de
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la institucién. El punto clave es que los trabajadores deben creer que hacen

algo importante para la organizacion, la sociedad o ambas.

Dimension 5. Retroalimentacion sobre el desempefio: Se refiere al grado en
que la organizaciéon proporciona informacion clara y directa a los
trabajadores sobre la eficacia de su rendimiento. O si prefiere el grado en
que el trabajador conoce cuales son los resultados de su trabajo. Puede
provenir directamente del trabajo mismo (retroalimentacion de tarea) o ser
proporcionado de manera verbal por jefes de servicio, ejecutivos y gerentes.
En teoria, un puesto debe reunir las cinco dimensiones para estar
enriquecido plenamente. Si se percibe que falta una de ellas, los

trabajadores sufren privacién psicolégica y disminuye su motivacion.

En cuanto a la variable SATISFACCION LABORAL, se toma como teorias

de sustento a las siguientes:

TEORIAS DEL FACTOR DUAL DE HERZBERG (22)

Esta teoria también es conocida como “Teoria de la Aproximacién Bifactorial”
o “Teoria de la Motivacion-Higiene”. Fue propuesta por el psicélogo Frederick
Herzberg basandose en la creencia de que la relacion de un individuo con
su trabajo es basica y que su actividad hacia su trabajo bien puede

determinar el éxito o el fracaso del individuo y su institucion.
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Herzberg propuso la «Teoria de los dos factores», también conocida como
la «Teoria de la motivacion e higiene». Segln esta teoria, las personas estan

influenciadas por dos factores:

a.- La satisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de
motivacién (ver dibujo). Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del

individuo pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.

b.- La insatisfaccidn es principalmente el resultado de los factores de higiene
(ver dibujo). Si estos factores faltan o son inadecuados, causan
insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a

largo plazo.

Segun la investigacion de Herzberg cuando los factores higiénicos son
optimos evita la insatisfaccion de los empleados, y cuando los factores

higiénicos son pésimos provocan insatisfaccion.

FACTORES MOTIVADORES

PRESENCIA AUSENCIA

PRESENCIA 0

o

FACTORES
HIGIENICOS

AUSENCIA

Figura 3: Relacion de los factores de la Teoria de Herzberg
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Sus investigaciones se centran en el ambito laboral. A través de encuestas
observo que cuando las personas interrogadas se sentian bien en su trabajo,
tendian a atribuir esta situacion a ellos mismos, mencionando caracteristicas
o factores intrinsecos como: los logros, el reconocimiento, el trabajo mismo,
la responsabilidad, los ascensos, etc. En cambio cuando se encontraban
insatisfechos tendian a citar factores externos como las condiciones de
trabajo, la politica de la organizacion, las relaciones interpersonales, etc. De
este modo, comprob6 que los factores que motivan al estar presentes, no

son los mismos que los que desmotivan, por eso divide los factores en:

- Factores Higiénicos: Son factores externos a la tarea. Su satisfaccion
elimina la insatisfaccion, pero no garantiza una motivacion que se traduzca
en esfuerzo y energia hacia el logro de resultados. Pero si no se encuentran

satisfechos provocan insatisfaccion.

- Factores Motivadores: Hacen referencia al trabajo en si. Son aquellos cuya
presencia o ausencia determina el hecho de que los individuos se sientan o

no motivados.

Los factores higiénicos coinciden con los niveles mas bajos de la necesidad
jerarquica de Maslow (filolégicos, de seguridad y sociales). Los factores
motivadores coinciden con los niveles mas altos (consideracion vy

autorrealizacion).
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FACTORES HIGIENICOS

FACTORES MOTIVADORES

-Factores economicos:
salarios, prestaciones.

- Condiciones fisicas del trabajo:
lluminacién y temperatura
adecuadas, entorno fisico seguro.
Seguridad:  Privilegios de
antigledad, procedimientos sobre
guejas, reglas de trabajo justas,
politicas y procedimientos de la
organizacion.

- Factores Sociales: Oportunidades
para relacionarse con los demés
compaferos.

- Status: Titulos de los puestos,
oficinas propias, privilegios.

- Control técnico.

Sueldos,

-Tareas estimulantes: Posibilidad de
manifestar la propia personalidad y
de desarrollarse plenamente.

- Sentimiento de autorrealizacion:
Certeza de contribuir en la
realizacion de algo de valor. -

Reconocimiento de una labor bien
hecha: La confirmacion de que se
ha realizado un trabajo importante.

- Logro o cumplimiento: La
oportunidad de realizar cosas
interesantes.

- Mayor responsabilidad: El logro de
nuevas tareas y labores que
amplien el puesto y brinden un
mayor control del mismo.

TEORIA DE LA DISCREPANCIA (SATISFACCION) (11)

De acuerdo a Locke (1976), la satisfaccion o insatisfaccidbn con algin
aspecto del puesto depende de la discrepancia entre lo que una persona
percibe que esta obteniendo y lo que desea. La cantidad deseada de una
caracteristica del puesto se define como la cantidad necesaria minima para

satisfacer las necesidades corrientes de la persona.

Este autor destaca la importancia de los valores del individuo, de sus
necesidades, de sus expectativas, de sus percepciones y de sus juicios,

especificando con su modelo causal como estas variables se combinan para
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determinar el grado de satisfaccion laboral. Ademas, sefala que para
comprender las actitudes hacia el trabajo es necesario analizar los distintos
factores del mismo, identificando ocho factores laborales y estrategias
adecuadas: las actividades propiamente dichas, sueldo y prestaciones, las
condiciones fisicas del trabajo, las promociones y/o ascensos, las politicas
de la empresa, las relaciones con el supervisor o jefe y las interacciones con

los compafieros por ultimo los sindicatos (Fernandez, 2012).

La satisfaccion de los empleados de las entidades es un elemento que forma
parte de la calidad en la atencion prestada, al medir la satisfaccion laboral
se esta evidenciando la calidad de la entidad en sus servicios internos y por

lo tanto en los servicios prestados a los usuarios.
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Figura 4. Teoria de la Discrepancia de Locke

1.3. BASES CONCEPTUALES

X Motivacion: La motivacidn es un término genérico que se aplica a una
amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas
similares.(20)

<> Motivacion Laboral: La motivacion laboral es el grado de disposiciéon
gue tiene una persona para realizar un esfuerzo sostenido a fin de lograr las
metas institucionales, considerando como motivacion, “la fuerza que

energiza, dirige y canaliza la conducta humana”. (12)
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<> Motivadores: los motivadores son cosas que inducen a un individuo a
alcanzar un desempefio. Son las recompensas o incentivos ya identificados
que intensifican el impulso a satisfacer esos deseos. Son también los medios
por los cuales es posible conciliar necesidades contrapuestas o destacar una
necesidad para darle prioridad sobre otra (16).

<> Motivacion laboral en el profesional de enfermeria. Se refiere a todos
aquellos conceptos que se vinculan a la motivacion en el trabajo, en base a
los factores que influyen en la conducta, encaminados hacia el cumplimiento
de objetivos.(11)

X Factores Determinantes De La Motivacion (15): Hay tres niveles de
factores que influyen en la motivacién de los trabajadores de la salud,
especificamente, el nivel individual, el institucional y por udltimo, las

influencias mas generales de los clientes y culturales.

a. Factores determinantes individuales: Existen dos dimensiones de la
motivacion para el trabajo al nivel individual. Primero, las metas de la
persona y las de la organizacion deben ser compatibles entre si, o que a
veces se denomina el componente “lo haré” de la motivacién. En segundo
lugar, los trabajadores necesitan percibir que son capaces de realizar sus
tareas, lo que a veces se denomina el componente “lo puedo hacer” de la
motivacion. Las metas individuales de los trabajadores, el concepto de si

mismo, como también las expectativas y la experiencia de resultados son
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factores determinantes e importantes de la motivacion para el trabajo a nivel

individual.

b. Factores institucionales: El papel de una organizaciébn en motivar a sus
trabajadores consiste en esbozar y comunicar las metas institucionales,
proporcionar los procesos Yy recursos para lograrlas, asegurar la
retroalimentacion respecto al desempefio, asi como desarrollar habilidades

en el personal.

Se destacan los diversos canales a través de los cuales los factores

institucionales afectan la motivacién laboral:

Esfuerzos por aumentar la competencia laboral.

- Provision de recursos y procesos.

- Retroalimentacion o consecuencias relacionadas con el desempefio

laboral.

- Aspectos mas indirectos como cultura laboral.

c. Influencias culturales y de clientes: En las organizaciones que prestan
servicios, la cultura social también afecta a los trabajadores a través de sus
interacciones con los clientes. La insercion social de los trabajadores, o la
medida en que se identifiquen con la comunidad que atienden y se sientan
parte de ella, afecta su motivacion para proporcionar un buen servicio y su

deseo de ser apreciados por sus clientes. En casos en que existe una
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relacion social entre el paciente y el trabajador, es posible que los
proveedores se sientan motivados a dar un tratamiento mas educado y

empatico.

X Importancia De La Motivacion Laboral En Salud (15): Su importancia
se deriva del hecho que la atencion en salud requiere un uso intensivo de
mano de obra y la calidad, eficiencia y equidad del servicio depende
directamente del grado de disposicion de los trabajadores para dedicarse a
sus tareas. Por lo tanto el nivel de motivacion laboral afecta directamente el
desempeio del trabajador lo que a su vez afecta los resultados que la
reforma del sector salud intenta lograr. Asi también CAVALCANTE J. (2004)
dice que la motivacién, la satisfaccion y la productividad del trabajador en la
empresa se encuentran interrelacionados. Aunque tradicionalmente se ha
considerado que el principal motivador del trabajador es el salario, la
actividad laboral presenta asociados una gran cantidad de significados
psicosociales: estructura el tiempo, regula el nivel de vida y el status
correspondiente, da un sentido de utilidad a la propia existencia, etc.

X Desmotivacion laboral (13): Por otro lado un trabajador se encuentra
desmotivado cuando, de manera repetitiva, no realiza sus tareas laborales
por propia voluntad y su actitud o conducta es contraria a la politica y
objetivos de la empresa en la que trabaja. Estas personas tienen carencia
de motivos para estimularse y lograr una meta o deseo. Un trabajador

desmotivado, en rasgos generales, tiene nulo interés por las actividades que
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realiza y muestra claros signos de apatia o indiferencia. Las personas que
se incorporan a una nueva empresa entran con un grado de motivacion alto
y este va decayendo a lo largo del tiempo a través de un proceso gradual, si
no se realizan correctas politicas de estimulo. Es comun que el comienzo de
este proceso se inicie con una situacion concreta que resulta desagradable
para el trabajador y finaliza en la total frustracion que con el transcurso del
tiempo termina en el hundimiento laboral y personal.

A un trabajador desmotivado no se le puede motivar Unicamente a través de
factores motivadores, pero se pueden llevar a cabo politicas de estimulo. Los
miembros cualificados de la compafia deben eliminar la desmotivacién en
primera instancia a través de siete normas reguladoras:

1°- Recabar informacion del motivo por el que comenzé la desmotivacion.
2°- Mantener una conversacion con la persona para corroborar la
informacion recopilada.

3°- Realizar un diagnéstico de la situacién con los datos obtenidos.

4°- Ahondar en los motivos de la situacion.

5°- Tratar de poner los medios adecuados para corregir la desmotivacion.
6°- Mostrar una actitud positiva, de esperanza y seguridad al trabajador.

7°- Localizar aquellas metas o deseos que puedan estimular al empleado
para comenzar el ciclo motivacional.

X Satisfaccion: Es el resultado de diversas actitudes que tienen los

trabajadores en relacion al salario, la supervisién, el reconocimiento,
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oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a factores como la edad,
salud, relaciones familiares, posicidn social, recreacién y demas actividades
en organizaciones laborales, politicas y sociales (17).

<> Importancia De La Satisfaccion Laboral: Es importante debido los
trabajadores pasan una porcién considerable de sus vidas en las
organizaciones. (23)

Existen muchas evidencias de que los empleados insatisfechos faltan a
trabajar con mas frecuencia y suelen renunciar mas. Se ha demostrado que
los empleados satisfechos gozan de mejor salud fisica y psicolégica. Una
fuerza de trabajo satisfecha se traduce en mas productividad debido a menos
variaciones provocadas por el ausentismo o las renuncias de los buenos
empleados. Los estudios demuestran que la satisfaccion laboral constituye
un buen predictor de longevidad, de adhesion a la empresa, mejora la vida
no solo dentro del lugar de trabajo, sino que también influye en el entorno
familiar y social. Estos aspectos son especialmente relevantes en el personal
del area de salud ya que “son personas que atienden personas” y en especial
las enfermeras son responsables de facilitar estilos de vida saludables en lo
individual y colectivo, responsabilidad que se asume, a traves, del cuidado
de la salud fisica y mental de quienes estan a su cargo, contribuyendo asi a
una mejor calidad de vida.

X Manifestaciones De Insatisfaccion: Los empleados manifiestan su

insatisfaccion de diferentes maneras. Por ejemplo, los empleados podrian
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quejarse, insubordinarse, robar bienes de las organizaciones o evadir parte
de sus responsabilidades laborales. A continuacibn se presenta cuatro
respuestas que difieren entre si en cuanto a dos dimensiones: Afan

constructivo/ destructivo y actividad / pasividad. Estos son:

- Abandono: La conducta dirigida a salir de la organizacion: Incluye la

basqueda de otro empleo y la renuncia.

- Expresion: El intento activo y constructivo por mejorar la situacion. Incluye
sugerir mejoras, analizar problemas con los supervisores y algunas formas

de actividad sindical.

- Lealtad la espera pasiva pero optimista para que la situacion mejore:
Incluye defender a la organizacién ante las criticas externas y confiar en que

la organizacion y su administracion “haran lo conveniente”

- Negligencia: La actitud pasiva que permite que la situacion empeore.
Incluye ausentismo y retrasos crénicos, disminucion de esfuerzos y aumento

del porcentaje de errores.

La conducta en cuanto al abandono y la negligencia abarca las variables del

rendimiento: Productividad, ausentismo y rotacion.

<> Relacion Entre Motivacion Y Satisfaccion Laboral En El Profesional
De Enfermeria: A veces resulta dificil distinguir entre la motivacién y la
satisfaccion con el trabajo, debido a su estrecha correlacion. La motivacion

se refiere al impulso y esfuerzo por satisfacer un deseo o meta. La
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satisfaccion en cambio al gusto que se experimenta una vez que se ha
cumplido el deseo. En otras palabras, la motivacion implica un impulso hacia
un resultado, mientras que la satisfaccion es el resultado ya

experimentado.(24)

Asi, desde un punto de vista de salud, una persona podria disfrutar de una
alta satisfaccion en su trabajo, pero contar al mismo tiempo con un bajo nivel
de motivacion para la realizacibn de su trabajo o viceversa.
Comprensiblemente, cabe la posibilidad de que personas altamente
motivada pero con escasa satisfaccion laboral busquen otro empleo. Del
mismo modo, las personas que consideran satisfactorio el puesto que
ocupan pero a las que se les paga sustancialmente menos de lo que desean

0 creen merecer probablemente prefieran buscar un nuevo empleo.
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CAPITULO Il

2. MARCO METODOLOGICO
2.1. Ambito de estudio

El presente trabajo se realiz6 en el Hospital Regional Docente Clinico
Quirdrgico "Daniel Alcides Carrion” — Huancayo, en el departamento
de Junin cuya Categoria es IlI-E, ademéas de ser hospital
especializado y referencial de la region central del pais, el hospital se
encuentra al norte del Departamento de Junin a 75°12’30” Longitud
Oeste de Greenwich y 12°04°’51” Latitud Sur, a una a una altitud de
3,219 metros sobre el nivel del mar en la provincia de Huancayo,
distrito Huancayo, goza de un clima templado, frio y seco notdndose
un pronunciamiento de las estaciones del aflo. Cuenta con una red
vial terrestre asfaltada la carretera central que une la ciudad capital
Lima con nuestra region con una distancia de 240 Kilébmetros. El
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion”
se encuentra localizado en el centro de la ciudad de Huancayo y esta
ubicado en la manzana conformada por la Av. Daniel Alcides Carrion,
cuadra 15, cuenta con los servicios publicos de agua potable,
desagle energia eléctrica, teléfono, pistas de concreto, asfaltado y
veredas de concreto. Teniendo como domicilio fiscal a la Av. Daniel

Alcides Carrién N 1552-1556.
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2.2. Poblaciény muestra

La poblacion muestral constd de 40 enfermeras de la Unidad de
Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico “Daniel Alcides Carrién”

Tipo de muestreo

No probabilistico (muestreo por conveniencia).

2.2.1. Criterios de inclusion

o Enfermeros con condicién nombrado y contratado.

o Enfermeros que aceptan voluntariamente participar en el estudio
gue tienen el consentimiento informado

2.2.2. Criterios de exclusion

Se excluiran del estudio:

. Enfermeros que estén de vacaciones

o No se tendra en cuenta especialidad ni el tiempo de trabajo.

2.3. Nivelesy tipo de investigacion

Nivel de investigacidn: Es relacional porque se quiere saber si hay vinculo
0 asociacion entre la variable independiente que es la motivacion y la
variable dependiente que es la satisfaccion laboral.

Tipo de Investigacion:

Segun el tiempo de estudio, es prospectivo porgue la recoleccidon de datos

se tomo a partir de la elaboracion del instrumento y de las fuentes directas.
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Es observacional, porque se estudié la motivacién en el personal de
enfermeria, sin alterar conductas o comportamientos, y se evaluara la
Satisfaccion laboral por el Personal de Enfermeria a través de la motivacion.
Es transversal, porque los instrumentos se aplicaron por Unica vez.

Es analitico porque el trabajo de investigacién presenta dos variables, las

cuales se quiere evaluar si hay asociacion o relacion entre las variables.

24. Disefio deinvestigacion

Para efecto de la investigaciéon se considerara el disefio relacional:

- Ox = Observacion de la variable dependiente
A rxy #0
n r = relacién de las variables
‘ rxy =0
N Oy = Observacidn de la variable independiente
Donde:

n = Poblacién muestral
X =Variable Independiente
Y = Variable Dependiente

r= La relacion probable entre las variables.
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25. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Es necesario recalcar que los instrumentos han sido validados y a su

vez también se realiz6 la prueba de confiabilidad respectivamente.
2.5.1. Técnicas

Las técnicas que se utilizaron fueron a través de la encuesta, el

estudio nos ayudd a evaluar las dos variables y finalmente concluir si

hay estrecha relacion entre ellas o no.

2.5.2. Instrumentos

La investigacién realizada con dos instrumentos respectivamente para
cada variable

Cuestionario de motivacion laboral: Este cuestionario consta de 23
enunciados los que fueron dirigidos al profesional de enfermeria con
la finalidad de valorar la Motivacion. Consiste en una escala tipo Lickert
Adaptado Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham que considera
05 dimensiones: (1) Variedad de la tarea, (2) Identidad de la tarea, (3)
Importancia de la tarea, (4) Autonomia para la realizaciéon de la tarea,
(5) Retroalimentacién sobre su desempefio y 23 reactivos con opciones
de respuesta del 1 al 5, siendo el 1 nuncay el 5 siempre. La sumatoria

determina el nivel de motivacién del personal de enfermeria. (Anexo 3)

Cuestionario de satisfaccion laboral: Es un cuestionario tipo Lickert

modificado del cuestionario aplicado por Sonia Palma Carrillo en el
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trabajo Satisfaccion laboral SL — SPC para trabajadores de Lima
Metropolitana, considera 07 dimensiones: (1) Condiciones fisicas y/o
confort, (2) Beneficios laborales y/o remunerativos, (3) Politicas
administrativas, (4) Relaciones sociales, (5) Desarrollo Personal, (6)
Desempefio de tareas, (7) Relacion con la autoridad, y consta de 36
enunciados dirigido al profesional de enfermeria. Las respuestas de la
escala van del 1 al 5, siendo el 1 en total desacuerdo y el 5 totalmente
de acuerdo. La sumatoria determina el nivel de satisfaccion laboral del

personal de enfermeria. (Anexo 4)

2.6. Validezy confiabilidad

2.6.1. Validez del Instrumento
La validez o validacion de los instrumentos se realizé a través del
juicio de expertos, que en total fueron 5, expertos en los campos de

enfermeria intensivista y psicélogos.
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N | APELLIDOS Y | CARGO GRADO N° DNI
NOMBRES REGISTRO

1.- | PORRAS PSICOLOGA MAGISTER 27803 47066540
CALDERON
JHOSELLYN J.

2.- | YUPAQUI QUISPE | ENFERMERA | MAGISTER 018623 20056840
MARUJA INTENSIVISTA

3.- | CHUCOS ENFERMERA | ESPECILISTA | 16593 43763052
CARHUALLANQUI | INTENSIVISTA
KATTIA ROXANA

4.- | ALVAREZ ENFERMERA | MAGISTER 55261 44098177
GAMARRA INTENSIVISTA
LIZBETH KARINA

5.- | MONTALVAN PSICOLOGA LICENCIADA | 16090 42971695
CARHUALLANQUI
MILAGROS

2.6.2. Confiabilidad

Luego de realizar las sugerencias se procedi6 a realizar la prueba,

el

cual consto de 15 participantes a fin de establecer la confiabilidad del

instrumento mediante el calculo del Alfa de Crombach.

Estimacién de la confiabilidad:

MOTIVACION DEL PERSONAL
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

,835

23

Fuente: confiabilidad del cuestionario de la Motivacién Laboral

Para que exista confiabilidad del instrumento se requiere que el

coeficiente de o Cronbach sea mayor que 0.7 y menor que 1. Como

el valor de alfa de Cronbach es superior a 0,83 se considera el
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instrumento como altamente confiable, por lo cual la consideramos
efectiva y confiable para nuestros propdositos.
SATISFACCION LABORAL

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,780 36
Fuente: confiabilidad del Cuestionario de Satisfaccién Laboral

Para que exista confiabilidad del instrumento se requiere que el
coeficiente de o Cronbach sea mayor que 0.7 y menor que 1. Como
el valor de alfa de Cronbach es superior a 0,77 se considera el
instrumento como altamente confiable, por lo cual la consideramos

efectiva y confiable para nuestros propositos.

2.7. Procedimiento De Datos

Para el estudio se realiz6 lo siguientes:

e Solicitud de permiso a la Jefatura de Enfermeria de la Unidad de
Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico “Daniel Alcides Carridn”.

e Se tuvo en cuenta el estudio de validez y una prueba piloto.

e Se solicitd el consentimiento de los participantes en estudio.

e Se aplicd los instrumentos para la toma de datos durante la

investigacion.
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La seleccion, computo, o tabulacion y evaluacion de datos.
Se interpret6 los datos segun los resultados, confrontando con
otros trabajos similares o con la base tedrica disponible.

Ejecucion del informe final.

2.8. Plan detabulacion y andlisis de datos

Los procedimientos realizados fueron los siguientes:

RS

Los datos se tabularon utilizando el programa Excel a un paquete
estadistico SPSS.

Primero: Codificamos las variables de los instrumentos.
Segundo: Se elaboro la base de datos considerando las variables
categoricas y numéricas.

Los datos se presentaron en forma descriptiva e inferencial.

La descripcion de datos categoricos se realizé mediante tablas
de frecuencias y sus graficas. Los datos numéricos se analizaron
mediante medidas de: tendencia central.

El andlisis inferencial se realizé mediante la estadistica no
paramétrica, considerando que las variables de analisis, en gran
medida, son categdricas y con escala de medicion ordinal.

El estadistico de prueba que se utilizé fue la prueba de Rho de
Spearman, el valor de la prueba Rho de Spearman para un nivel

de significancia a=0,05
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29. Aspectos Eticos

El presente trabajo considera al conjunto de reflexiones en torno a
las posibles implicancias que tiene la realizacién del estudio y el
compromiso del investigador frente a las personas participantes, a
los datos obtenidos. De acuerdo a lo sefialado por la OMS: "dicho
riesgo se justifica no porque signifique un beneficio personal para el
investigador o la institucion investigadora, sino mas bien porque se
beneficiara a las personas participantes, y por su posible
contribucion al conocimiento humano, al alivio del sufrimiento o a la
prolongacion de la vida". El respeto a las personas (principio de
autonomia), la busqueda del bien (principios de beneficencia y no-
maleficencia) y la justicia. Estos principios son los que guian la
preparacion prolija de protocolos para estudios cientificos. En
circunstancias diversas pueden expresarse de manera diferente y
también ponderarse en forma distinta desde el punto de vista moral,
y su aplicacion puede dar lugar a decisiones o cursos de accion

diferentes. (Consentimiento informado, Anexo 01).
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CAPITULO Il

3. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Andlisis Descriptivo

3.1.1. Caracteristicas Socioecondmicas Del Profesional

Tabla N°1. Edad del profesional de enfermeria que labora en la Unidad
de Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo 2017.

Media Mediana Moda Minimo Maximo Cuartil
Q1 Q2 Q3
40,13 37,5 35 29 62 32,25 375 47,25

Fuente: Encuesta sobre motivacion y satisfaccién laboral.

En la tabla 1, se presenta los resultados sobre la edad del personal de
Enfermeria que labora en la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirtrgico” Daniel Alcides Carrion”-Huancayo
2017, donde se tiene que el promedio de la edad es de 40,13 afios, el 50%
de los profesionales tiene mas de 37,5 afos de edad, la edad mas frecuente
es de 35 afios, la edad minima es de 29 afios y el maximo es 62 afios. El
25% tiene menos de 32,25 afos y el 75% tiene menos de 47,25 afos de

edad.
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Grafico N° 1. Edad del profesional de enfermeriaque laboraen la unidad
de cuidados intensivos del hospital regional docente clinico

quirdrgico” Daniel Alcides Carrion”- Huancayo 2017.

25 Media = 9,2
Desviacion estandar = 9 294
M =40

20
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Fuente: Encuesta sobre motivacion y satisfaccién laboral.

En el gréfico 1, se presenta los resultados sobre la edad del personal de
Enfermeria que labora en la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirtrgico” Daniel Alcides Carrion”-Huancayo
2017, donde se tiene que el promedio de la edad es de 40,13 afios, el 50%
de los profesionales tiene mas de 37,5 afios de edad, la edad mas frecuente
es de 35 afios, la edad minima es de 29 afios y el maximo es 62 afios. El
25% tiene menos de 32,25 afnos y el 75% tiene menos de 47,25 afos de

edad.
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Tabla N°2. Sexo del profesional de enfermeria que labora en la unidad
de cuidados intensivos del hospital regional docente clinico
quirargico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo 2017.

SEXO FRECUENCIA PORCENTAJE
FEMENINO 31 77,5
MASCULINO 9 22,5
Total 40 100,0

Fuente: Encuesta sobre motivacién y satisfaccion laboral.

En la tabla 2, se presenta los resultados sobre el sexo del personal de
Enfermeria que labora en la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion” de Huancayo,
donde se tiene que el 77,5% es del sexo femenino y el 22,5% es del sexo

masculino.

Gréfico N°2. Sexo del profesional de enfermeria que labora en la unidad
de cuidados intensivos del hospital regional docente clinico
quirargico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo 2017.

O Femenina
Wl Masculino

Fuente: Encuesta sobre motivacion y satisfaccién laboral.
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Tabla 3. Condicién laboral del personal profesional de enfermeria que
labora en la unidad de cuidados intensivos del hospital regional
docente clinico quirurgico” Daniel Alcides Carriéon”- Huancayo 2017.

CONDICION FRECUENCIA PORCENTAJE
NOMBRADO 28 70,0
CONTRATADO 12 30,0
Total 40 100,0

Fuente: Encuesta sobre motivacién y satisfaccion laboral.

En la tabla 3, se presenta los resultados sobre la condicion laboral del
personal de Enfermeria que labora en la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion” de

Huancayo, donde se tiene que el 70% es nombrado y el 30% es contratado.

Gréfico 3. Condicion del personal profesional de enfermeria que labora
en la unidad de cuidados intensivos del hospital regional docente
clinico quirargico” Daniel Alcides Carrion”- Huancayo 2017.

E nombrada
[ Contratada

Fuente: Encuesta sobre motivacion y satisfaccion laboral.
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Tabla N°4. Tiempo de servicio en el hospital regional docente clinico
quiruargico” Daniel Alcides Carrion”- Huancayo 2017.

Media Mediana Moda Minimo Maximo Cuartil
Q1 Q2 Q3
9,2 6 5 1 36 4 6 10,75

Fuente: Encuesta sobre motivacion y satisfaccion laboral.

En la tabla 4, se presenta los resultados sobre el tiempo de servicio de los
profesionales de enfermeria en el Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico” Daniel Alcides Carrion” de Huancayo, donde se tiene que el
promedio del tiempo de servicio es de 9,2 afios, el 50% de los profesionales
tiene menos de 6 afios de servicio, el tiempo de servicio mas frecuente es
de 5 afios, el tiempo minimo es 1 afio y el maximo es 36 afos. El 25% tiene

menos de 4 Afos Y El 75% Tiene Hasta 10,75 Afios De Servicio.

Grafico N° 4. Tiempo de servicio en el hospital regional docente clinico
quirargico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo — 2017.

25 Wedia = 9,2
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Fuente: Encuesta sobre motivacién y satisfaccion laboral.
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Tabla N° 5. Tiempo de servicio en la unidad de cuidados intensivos del
hospital regional docente clinico quirargico” Daniel Alcides Carrion”-
Huancayo 2017.

Media Mediana Moda Minimo Méaximo Cuartil
Qi Q2 Qs
5,48 5 5 1 25 2 5 6

Fuente: Encuesta sobre motivacion y satisfaccion laboral.

En la tabla 5, se presenta los resultados sobre el tiempo de servicio de los
profesionales de enfermeria en la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion” de
Huancayo, donde se tiene que el promedio del tiempo de servicio es de 5,48
afos, el 50% de los profesionales tiene menos de 5 afios de servicio, el
tiempo de servicio mas frecuente es de 5 afios, el tiempo minimo es 1 afio y
el maximo es 25 afos. El 25% tiene menos de 2 afios y el 75% tiene menos

de 6 afos de servicio.

Grafico N°5. Tiempo de servicio en launidad de cuidados intensivos del
hospital regional docente clinico quirurgico” Daniel Alcides Carriéon”-
Huancayo — 2017.

12 Media = 5,48
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Fuente: Encuesta sobre motivacion y satisfaccién laboral.
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Tabla N° 6. Motivacion del personal de enfermeria de la unidad de
cuidados intensivos del hospital regional docente clinico quirargico”
Daniel Alcides Carriéon”- Huancayo 2017.

MOTIVACION FRECUENCIA PORCENTAJE
REGULAR 27 67,5
BUENO 13 32,5
Total 40 100,0

Fuente: Encuesta sobre motivacion.

En la tabla 6 , se presenta los resultados sobre la motivacién de los
profesionales de enfermeria en el Hospital Regional Docente Clinico
Quiruargico” Daniel Alcides Carrion” de Huancayo, donde se tiene que el

67,5% tiene regular motivacion y el 32,5% indica que es bueno.

Gréafico 6. Motivacién del personal de enfermeria de la unidad de
cuidados intensivos del hospital regional docente clinico quirargico”
Daniel Alcides Carriéon”- Huancayo 2017.

o b

Porcentaje

a0 1

REGULAR

BUENDO

Fuente: Encuesta sobre motivacion.
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Grafico N°7. Motivacion segun dimensiones del profesional de
enfermeria en la unidad de cuidados intensivos del hospital regional
docente clinico quirargico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo 2017.
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Fuente: Encuesta sobre motivacion laboral.

En la grafico 7 , se presenta los resultados sobre la motivacion segun
dimensiones del personal de Enfermeria que labora en la Unidad de
Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico”
Daniel Alcides Carrién” de Huancayo, donde se tiene respecto a la dimensién
retroalimentacion sobre su desempefio el 85% tiene regular motivacion y el
15% es buena. Sobre la autonomia para la realizacion de la tarea el 55%
tiene regular motivacion y el 45% buena motivacion; respecto a la
importancia de la tarea el 12,5% tiene mala motivacién, 55% tiene regular
motivacion y el 32,5% buena motivacion; la dimension identidad de tarea el
72,5% presenta regular motivacion y el 27,5% buena motivacion. Respecto
a la variedad de tarea el 2,5% tiene mala motivacion, el 57,5% tiene regular

motivacion y el 40% buena motivacion.
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Tabla N°8. Satisfaccion laboral del personal de enfermeria de la unidad

de cuidados intensivos del hospital regional docente clinico
quirargico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo 2017.
SATISFACCION FRECUENCIA PORCENTAJE
LABORAL
REGULAR 34 85,0
BUENO 6 15,0
Total 40 100,0

Fuente: Encuesta sobre satisfaccion laboral.

En la tabla 8 , se presenta los resultados sobre la satisfaccion de los
profesionales de enfermeria en el Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico” Daniel Alcides Carrion” de Huancayo, donde se tiene que el 85%

tiene regular satisfaccion y el 15% indica que es bueno.

Gréfico N° 8. Satisfaccion laboral del personal de enfermeria de la
unidad de cuidados intensivos del hospital regional docente clinico
quirargico” Daniel Alcides Carrion”- Huancayo 2017..

100 (&

REGULAR
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Fuente: Encuesta sobre satisfaccion laboral.
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Grafico N°9. Satisfaccién segun dimensiones del profesional de
enfermeria en la unidad de cuidados intensivos del hospital regional
docente clinico quirurgico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo 2017.
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Fuente: Encuesta sobre satisfaccion laboral.

En el grafico N°9, presenta los resultados sobre la satisfaccion segun
dimensiones del personal de Enfermeria que labora en la Unidad de
Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico”
Daniel Alcides Carrion” de Huancayo, donde se tiene que la dimension de
relacion con la autoridad el 15% tiene venas relaciones, el 82,5% indica que
es regular y el 2,5% malo. Sobre el desempefio de tareas el 70% tiene
regular satisfaccion y el 30% buena satisfaccion; respecto al desarrollo
personal el 37,5% tiene regular satisfaccion y el 62,5% buena satisfaccion;
la dimension relaciones sociales el 80% presenta regular satisfaccion y el
20% buena satisfaccion. Respecto a las politicas administrativas el 70%
tiene regular satisfaccion y el 30% buena satisfaccion; sobre los beneficios
laborales y/o remunerativos el 80% presenta regular satisfaccion y 20%
buena satisfaccion y respecto a las condiciones fisicas y/o confort el 15%
tiene mala satisfaccion el 55% regular satisfaccion y el 30% buena
satisfaccion.
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3.1 Andlisis descriptivo bivariado o tabla de contingencia

Tabla N°10. Motivacién y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria de unidad de cuidados intensivos del hospital regional
docente clinico quirurgico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo 2017.

MOTIVACION SATIFACCION Total
REGULAR BUENO

REGULAR 27 0 27
100,0% 0,0% 100,0%

BUENO 7 6 13
53,8% 46,2% 100,0%

Total 34 6 40
85,0% 15,0% 100,0%

Fuente: Encuesta sobre motivacion y satisfaccion laboral.

En la tabla 10, se presenta los resultados sobre la relacion entre motivacion
y satisfaccion laboral del personal de Enfermeria que labora en la Unidad de
Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico”
Daniel Alcides Carriéon” de Huancayo, donde del total de profesionales que
presentan motivacion regular el 100% tiene satisfaccion regular. Y del total
gue presenta motivacion buena el 53,8% presenta satisfaccion regular y el

46,2% presenta satisfaccion buena.
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Tabla N°11. Condiciones fisicas y/o confort y la motivacion del personal
de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos del hospital regional
docente clinico quirurgico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo 2017.

CONDICIONES MOTIVACION Total
FISICAS Y/O REGULAR BUENO
CONFORT

MALO 5 1 6
83,3% 16,7% 100,0%

REGULAR 18 4 22
81,8% 18,2% 100,0%

BUENO 4 8 12
33,3% 66,7% 100,0%

Total 27 13 40
67,5% 32,5% 100,0%

Fuente: Encuesta sobre motivacion y satisfaccién laboral.

En la tabla 11, se presenta los resultados sobre la relacion entre las
condiciones fisicas y/o confort y la motivacién del personal de Enfermeria
que labora en la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Regional
Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrién” de Huancayo, donde del
total de profesionales que presentan malas condiciones fisicas y/o confort el
83,3% tiene motivacion regular y el 16,7% tiene buena motivacion. Del total
que presentan regular condiciones fisicas y/o confort el 81,8% presenta
motivacion regular y el 18,2% presenta buena motivacion. Del total que
presentan buenas condiciones fisicas y/o confort el 33,3% presenta

motivacion regular y el 66,7% presenta buena motivacion.
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Tabla N° 12. Beneficios laborales y/o remunerativos y la motivacién del
personal de enfermeriade launidad de cuidados intensivos del hospital
regional docente clinico quirtrgico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo
2017.

BENEFICIOS MOTIVACION Total
LABORALES Y/O REGULAR BUENO
REMUNERATIVOS
REGULAR 27 5 32
84,4% 15,6% 100,0%
BUENO 0 8 8
0,0% 100,0% 100,0%
Total 27 13 40
85,0% 15,0% 100,0%

Fuente: Encuesta sobre motivacion y satisfaccién laboral.

En la tabla 12, se presenta los resultados sobre la relacion entre los
beneficios laborales y remunerativos y la motivacion del personal de
Enfermeria que labora en la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion” de Huancayo,
donde del total de profesionales que presentan regular beneficios laborales
y remunerativos el 84,4% presenta motivacion regular y el 15,6% presenta
buena motivacién. Del total que presentan buenas beneficios laborales y

remunerativos el 100% presenta buena motivacion.
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Tabla N° 13. Politicas administrativas y la motivacion del personal de
enfermeria de la unidad de cuidados intensivos del hospital regional
docente clinico quirurgico” Daniel Alcides Carriéon”- Huancayo 2017.

POLITICAS MOTIVACION Total
ADMINISTRATIVAS REGULAR BUENO

REGULAR 27 1 28
96,4% 3,6% 100,0%

BUENO 0 12 12
0,0% 100,0% 100,0%

Total 27 13 40
67,5% 32,5% 100,0%

Fuente: Encuesta sobre motivacién y satisfaccion laboral.

En la tabla 13, se presenta los resultados sobre la relacion entre las politicas
administrativas y la motivacion del personal de Enfermeria que labora en la
Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico” Daniel Alcides Carrién” de Huancayo, donde del total de
profesionales que presentan regular politicas administrativas el 96,4%
presenta motivacion regular y el 3,6% presenta buena motivacion. Del total
que presentan buenas politicas administrativas el 100% presenta buena

motivacion.



84

Tabla N° 14. Relaciones Interpersonales y la motivacién del personal de
enfermeria de la unidad de cuidados intensivos del hospital regional
docente clinico quirurgico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo 2017.

RELACIONES MOTIVACION Total
INTERPERSONALES REGULAR BUENO

REGULAR 25 7 32
78,1% 21,9% 100,0%

BUENO 2 6 8
25,0% 75,0% 100,0%

Total 27 13 40
67,5% 32,5% 100,0%

Fuente: Encuesta sobre motivacion y satisfaccion laboral.

En la tabla 14, se presenta los resultados sobre la relacion entre las
relaciones interpersonales y la motivacion del personal de Enfermeria que
labora en la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente
Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrién” de Huancayo, donde del total de
profesionales que presentan regular relaciones interpersonales el 78,1%
presenta motivacion regular y el 21,9% presenta buena motivacion. Del total
que presentan buenas relaciones interpersonales el 25% presenta

motivacién regular y el 75% buena motivacion.
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Tabla N° 15. Realizacion personal y la motivacion del personal de
enfermeria de la unidad de cuidados intensivos del hospital regional
docente clinico quirurgico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo 2017.

REALIZACION MOTIVACION Total
PERSONAL REGULAR BUENO

REGULAR 13 2 15
86,7% 13,3% 100,0%

BUENO 14 11 25
56,0% 44,0% 100,0%

Total 27 13 40
67,5% 32,5% 100,0%

Fuente: Encuesta sobre motivacion y satisfaccion laboral.

En la tabla 15, se presenta los resultados sobre el realizacion personal y la
motivacion del personal de Enfermeria que labora en la Unidad de Cuidados
Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides
Carrién” de Huancayo, donde del total de profesionales que presentan
regular realizacion personal el 86,7% presenta motivacion regular y el 13,3%
presenta buena motivacion. Del total que presentan buen realizacidon

personal el 56% presenta motivacion regular y el 44% buena motivacion.
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Tabla N° 16. Desempefio de tareas Yy la motivacion del personal de

enfermeria de la unidad de cuidados intensivos del hospital regional

docente clinico quirurgico” Daniel Alcides Carriéon”- Huancayo 2017.

DESEMPENO DE MOTIVACION Total
TAREAS REGULAR BUENO

REGULAR 25 3 28
89,3% 10,7% 100,0%

BUENO 2 10 12
16,7% 83,3% 100,0%

Total 27 13 40
67,5% 32,5% 100,0%

Fuente: Encuesta sobre motivacién y satisfaccion laboral.

En la tabla 16, se presenta los resultados sobre el desempefio de tareas y la
motivacién del personal de Enfermeria que labora en la Unidad de Cuidados
Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides
Carrion” de Huancayo, donde del total de profesionales que presentan
regular desempefio de tareas el 89,3% presenta motivacion regular y el
10,73% presenta buena motivacion. Del total que presentan buen
desempefio de tareas el 16,7% presenta motivacion regular y el 83,3%

buena motivacion.
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Tabla N° 17. Relacion con la autoridad y la motivacién del personal de
Enfermeria de unidad de cuidados intensivos del hospital regional

docente clinico quirurgico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo 2017.

RELACION CON MOTIVACION Total

LA AUTORIDAD REGULAR BUENO

MALO 1 0 1
100,0% 0,0% 100,0%

REGULAR 25 8 33
75,8% 24,2% 100,0%

BUENO 1 5 6
16,7% 83,3% 100,0%

Total 27 13 40
67,5% 32,5% 100,0%

Fuente: Encuesta sobre motivacion y satisfaccién laboral.

En la tabla 17, se presenta los resultados sobre la relacion con la autoridad
y la motivacién del personal de Enfermeria que labora en la Unidad de
Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico”
Daniel Alcides Carrién” de Huancayo, donde del total de profesionales que
presenta mala relacién con la autoridad el 100% presenta motivacién regular.
Del total que presentan regular relacion con la autoridad el 75,8% presenta
motivacion regular y el 24,2% buena motivacion. Del total que presentan
buena relacion con la autoridad el 16,7% presenta motivacion regular y el

83,3% buena motivacion.



88

3.3 Contrastacion de las hipotesis
Para la comprobacion de la Hipotesis, se tiene que:
a. Planteamiento de la hipoétesis:

Ho: No existe relacién entre la motivacion y la satisfaccién laboral del
personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carridon”- Huancayo
2017.

Hi: Existe relacion entre el nivel la motivacion y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carridon”- Huancayo
2017.

b. Establecimiento del nivel de significacion
a=0.05
c. Establecer la prueba estadistica
La prueba utilizada fue la prueba Rho de Spearman debido a que las
variables se miden de manera ordinal.

d. Célculo de la prueba estadistica

SATISFACCION )
LABORAL MOTIVACION

SATISFACCION | Coeficiente de 1 ,605™
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
MOTIVACION Coeficiente de ,605™ 1

correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
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El valor de la prueba Rho de Spearman para un nivel de significancia a=0,05
es: Rho =0,605y p = 0,000

e. Decision:

La prueba resulto significativa para un nivel de significacion de a=0,05.
La decision es rechazar la Ho y aceptar la Hi, debido a que p valor = 0,000 <
0,05.

f. Conclusion. Se concluye que existe relacidn significativa, directa y alta
entre el nivel la motivacién y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Regional
Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carridon”- de Huancayo, en el

2018.
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RESULTADO DE LA PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA

1. Relacion entre la Motivacion y las Condiciones fisicas y/o materiales

del profesional de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del

Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion”-

Huancayo 2017.

a. Planteamiento de la hipoétesis:

Ho: No existe relacion entre la motivacion y las condiciones fisicas y/o
materiales del profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados
Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico” Daniel

Alcides Carriéon”-Huancayo 2017.

H1: Existe relacion entre la motivacion y las condiciones fisicas y/o materiales
del profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirargico” Daniel Alcides Carrion”-

Huancayo 2017.

b. Establecimiento del nivel de significacion
a =0.05
c. Establecer la prueba estadistica
La prueba que se utilizé es la prueba Rho de Spearman debido a que las

variables se miden de manera ordinal.
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d. Célculo de la prueba estadistica

CONDICIONES
FISICAS Y/O
MOTIVACION CONFORT
MOTIVACION Coeficiente 1,000 428"
de
correlacion
Sig. . ,006
(bilateral)
N 40 40
CONDICIONES | Coeficiente 428" 1,000
FISICAS Y/O de
CONFORT correlacion
Sig. ,006
(bilateral)
N 40 40

El valor de la prueba Rho de Spearman para un nivel de significancia a=0,05

es: Rho =0,428 y p = 0,006.

e. Decision:
La prueba resultd no significativa para un nivel de significacion de a=0,05.
La decisién es rechazar la Ho y aceptar Hz, la debido a que p valor = 0,006 <

0,05.

f. Conclusion. Se concluye que existe relacion directa y alta entre la
motivacién y las condiciones fisicas y/o materiales del profesional de
Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Regional

Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion”- Huancayo 2017.
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2. Relacion entre la Motivacion y los Beneficios laborales y/o

remunerativos del profesional de enfermeria de la Unidad de Cuidados

Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico Quirtrgico” Daniel

Alcides Carrién”- Huancayo 2017.

a. Planteamiento de la hipoétesis:

Ho: No existe relacion entre la motivacion y los beneficios laborales y/o
remunerativos del profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados
Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico” Daniel

Alcides Carrion”-Huancayo 2017.

Hi: Existe relacion entre la motivacion y los beneficios laborales y/o
remunerativos del profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados
Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel

Alcides Carrion”- Huancayo 2017.

b. Establecimiento del nivel de significacion
a=0.05
c. Establecer la prueba estadistica
La prueba que se utilizo es la prueba Rho de Spearman debido a que las

variables se miden de manera ordinal.
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d. Célculo de la prueba estadistica

BENEFICIOS
LABORALES Y/O
MOTIVACION REMUNERTIVOS
MOTIVACION | Coeficiente 1,000 ,316*
de
correlacion
Sig. ,047
(bilateral)
N 40 40
BENEFICIOS Coeficiente ,316* 1,000
LABORALES de
Y/O correlacion
REMUNERATIV | Sig. ,047
oS (bilateral)
N 40 40

El valor de la prueba Rho de Spearman para un nivel de significancia a=0,05

es: Rho =0,316 y p = 0,047.

e. Decision:

La prueba resulté no significativa para un nivel de significacion de a=0,05.

La decision es rechazar la Ho y aceptar Hz, la debido a que p valor = 0,047 <

0,05.

f. Conclusion. Se concluye que existe relacion directa y alta entre la
motivacion y los beneficios laborales y/o remunerativos del profesional
de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital

Regional Docente Clinico Quirtrgico” Daniel Alcides Carriéon”- Huancayo

2017.
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Relacion entre la Motivacion y las Politicas Administrativas del
profesional de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos Del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides
Carrion”- Huancayo 2017.

Planteamiento de la hipétesis:

Ho: No existe relacién entre la motivacién y las politicas administrativas del

Hi:

C.

profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirdargico” Daniel Alcides Carrion”-

Huancayo 2017.

Existe relacion entre la motivacién y las politicas administrativas del
profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion”-

Huancayo 2017.

Establecimiento del nivel de significacion
a=0.05

Establecer la prueba estadistica

La prueba que se utilizo es la prueba Rho de Spearman debido a que las

variables se miden de manera ordinal.
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d. Célculo de la prueba estadistica

POLITICAS
ADMINISTRATIV
MOTIVACION AS

MOTIVACION | Coeficiente 1,000 ,359"

de

correlacion

Sig. ,023

(bilateral)

N 40 40
POLITICAS Coeficiente ,359" 1,000
ADMINISTRATI |de
VAS correlacion

Sig. ,023

(bilateral)

N 40 40

El valor de la prueba Rho de Spearman para un nivel de significancia a=0,05

es: Rho =0,359y p =0,023.

e. Decision:

La prueba resulté no significativa para un nivel de significacion de a=0,05.

La decisién es rechazar la Ho y aceptar Hz, la debido a que p valor = 0,023 <

0,05.

motivacion y las politicas administrativas del profesional de Enfermeria

de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente

Conclusién. Se concluye que existe relacion directa y alta entre la

Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo 2017.
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4. Relacién entre la Motivacién y las Relaciones Interpersonales del
profesional de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos Del
Hospital Regional Docente Clinico Quirturgico” Daniel Alcides

Carrion”- Huancayo 2017.

a. Planteamiento de la hipoétesis:

Ho: No existe relacion entre la motivacion y las relaciones interpersonales del
profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirdargico” Daniel Alcides Carrion”-

Huancayo 2017.

Hi: Existe relacion entre la motivacion y las relaciones interpersonales del
profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion”-

Huancayo 2017.

b. Establecimiento del nivel de significacion
a =0.05
c. Establecer la prueba estadistica
La prueba que se utilizé es la prueba Rho de Spearman debido a que las

variables se miden de manera ordinal.
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d. Célculo de la prueba estadistica

RELACIONES
INTERPERSONAL
MOTIVACION ES
MOTIVACION Coeficiente 1,000 446"
de
correlacion
Sig. ,004
(bilateral)
N 40 40
RELACIONES |Coeficiente 446" 1,000
INTERPERSON |de
ALES correlacion
Sig. ,004
(bilateral)
N 40 40

El valor de la prueba Rho de Spearman para un nivel de significancia a=0,05

es: Rho = 0,446 y p = 0,004.

e. Decisioén:

La prueba resultd no significativa para un nivel de significacion de a=0,05.

La decisién es rechazar la Ho y aceptar Hz, la debido a que p valor = 0,004 <

0,05.

motivacion vy

las relaciones

Conclusion. Se concluye que existe relacion directa y alta entre la

interpersonales del profesional de

Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Regional

Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carridon”- Huancayo 2017.
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5. Relacién entre la Motivacion y la Realizacion Personal del
profesional de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos Del
Hospital Regional Docente Clinico Quirturgico” Daniel Alcides

Carrion”- Huancayo 2017.

a. Planteamiento de la hipétesis:

Ho: No existe relacion entre la motivacion y el realizacion personal del
profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirargico” Daniel Alcides Carrion”-

Huancayo 2017.

Hi: Existe relacion entre la motivacion y el realizacion personal del
profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion”-

Huancayo 2017.

b. Establecimiento del nivel de significacién
a=0.05
c. Establecer la prueba estadistica
La prueba que se utilizé es la prueba Rho de Spearman debido a que las

variables se miden de manera ordinal.
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d. Célculo de la prueba estadistica

REALIZACION
MOTIVACION PERSONAL

MOTIVACION | Coeficiente 1,000 507"

de

correlacion

Sig. . ,001

(bilateral)

N 40 40
REALIZACION |Coeficiente 507" 1,000
PERSONAL de

correlacion

Sig. ,001

(bilateral)

N 40 40

El valor de la prueba Rho de Spearman para un nivel de significancia a=0,05

es: Rho = 0,507 y p = 0,001.

e. Decision:
La prueba resultdé no significativa para un nivel de significacion de a=0,05.
La decisién es rechazar la Ho y aceptar Hz, la debido a que p valor = 0,001 <

0,05.

f. Conclusion. Se concluye que existe relacion directa y alta entre la
motivacion y la realizacion personal del profesional de Enfermeria de la
Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico

Quirargico” Daniel Alcides Carrion”- Huancayo 2017.
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6. Relacién entre la Motivacion y el Desempefio de tareas del
profesional de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos Del
Hospital Regional Docente Clinico Quirargico” Daniel Alcides

Carrion”- Huancayo 2017.

a. Planteamiento de la hipoétesis:

Ho: No existe relacion entre la motivacion y el desempefio de tareas del
profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion”-

Huancayo 2017.

Hi: Existe relacidon entre la motivacion y el desempefio de tareas del
profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirargico” Daniel Alcides Carrion”-

Huancayo 2017.

b. Establecimiento del nivel de significacion
a =0.05
c. Establecer la prueba estadistica
La prueba que se utilizé es la prueba Rho de Spearman debido a que las

variables se miden de manera ordinal.
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d. Célculo de la prueba estadistica

DESEMPENO DE

MOTIVACION LAS TAREAS

MOTIVACION | Coeficiente 1,000 ,350"

de

correlacion

Sig. 027

(bilateral)

N 40 40
DESEMPENO | Coeficiente ,350" 1,000
DE LAS de
TAREAS correlacion

Sig. 027

(bilateral)

N 40 40

El valor de la prueba Rho de Spearman para un nivel de significancia a=0,05

es: Rho =0,350y p =0,027.

e. Decision:

La prueba resultd no significativa para un nivel de significacion de a=0,05.

La decision es rechazar la Ho y aceptar Ha, la debido a que p valor = 0,027 <

0,05.

motivacion y el desempefio de las tareas del profesional de Enfermeria

de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente

Conclusion. Se concluye que existe relacion directa y alta entre la

Clinico Quirargico” Daniel Alcides Carriéon”- Huancayo 2017.




a.

Ho:

Hi:

C.
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Relacion entre la Motivacién y la Relacion con la autoridad del
profesional de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos Del
Hospital Regional Docente Clinico Quirturgico” Daniel Alcides

Carrion”- Huancayo 2017.

Planteamiento de la hipétesis:

No existe relacion entre la motivacion y la relacion con la autoridad del
profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion”-

Huancayo 2017.

Existe relacién entre la motivacion y la relacién con la autoridad del
profesional de Enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Regional Docente Clinico Quirargico” Daniel Alcides Carrion”-

Huancayo 2017.

Establecimiento del nivel de significacion
a=0.05

Establecer la prueba estadistica

La prueba que se utilizé es la prueba Rho de Spearman debido a que las

variables se miden de manera ordinal.
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d. Célculo de la prueba estadistica

RELACION CON

MOTIVACION LA AUTORIDAD

MOTIVACION | Coeficiente 1,000 ,325"

de

correlacion

Sig. ,041

(bilateral)

N 40 40
RELACION Coeficiente ,325" 1,000
CON LA de
AUTORIDAD correlacion

Sig. ,041

(bilateral)

N 40 40

El valor de la prueba Rho de Spearman para un nivel de significancia a=0,05

es: Rho =0,325y p=0,041.

e. Decision:

La prueba resultd no significativa para un nivel de significacion de a=0,05.

La decisién es rechazar la Ho y aceptar Hz, la debido a que p valor = 0,041 <

0,05.

motivacion y la relacion con la autoridad del profesional de Enfermeria

de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente

Conclusion. Se concluye que existe relacion directa y alta entre la

Clinico Quirargico” Daniel Alcides Carriéon”- Huancayo 2017.
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DISCUSION

En la presente tesis se investigo la NIVEL DE MOTIVACION Y SU RELACION
CON LA SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DE LA
UNIDAD DE CUIDADOS INTENSIVOS DEL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE

CLINICO QUIRURGICO” DANIEL ALCIDES CARRION”- HUANCAYO 2017, con
la participacion de 40 Licenciados en Enfermeria de la Unidad de Cuidados
Intensivos, se estudio el sexo, edad, condicion laboral, tiempo de servicio en
el hospital y en la Unidad de Cuidados Intensivos, en base a los objetivos y

las hipétesis planteadas se desarrolla esta investigacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos podemos decir que la edad
de la poblacién en su mayoria esta entre los cuarenta (40.1%), el mayor
namero de sexo es femenino (77%), asi como de condicion nombrado (70%)),
y el tiempo maximo que lleva trabajando un licenciado en la UCI es de
veinticinco afios y la mayoria recién lleva trabajando menos de seis afos
(75%), asi como un licenciado lleva trabajando treinta seis afios en el
hospital. Estas variables de caracterizacion nos ayudan a direccionar nuestro
estudio, ya que el profesional joven o de reciente ingreso, con estabilidad
laboral asi como nombrados y con afios de experiencia, son un gran
potencial para el servicio en el que se desempefian, seran los gestores de
aportaciones actualizadas, generando innovacion en la prestacion de los
servicios de salud, produciendo un clima organizacional adecuado que

tendra como consecuencia una atencion de calidad. Pero sabemos que en
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nuestro estudio la mayoria de Licenciados en Enfermeria, tiene mas de
cuarenta afios de edad, lo que significa que se debe generar estrategias en
esta poblacién para asi aumentar esos porcentajes de motivacion buena que
ya se demostré se encuentra muy bajo, este contexto también se asemeja
con los resultados del estudio de Vasquez M. (13), quién demostré que a
mas edad menos motivacibn y menos satisfaccion laboral de los

profesionales.

En los resultados por variables se encuentra que, la variable
MOTIVACION solo el 33% se siente BIEN motivado para hacer su labor, es
importante resaltar que la motivacién entendida como el grado de disposicion
para realizar alguna tarea, funcién y/o meta el cual afecta directamente el
desempefio del trabajador evidenciandose en la calidad, eficienciay equidad
de la atencion de salud prestada a los pacientes. Asimismo al aumentar la
motivacién se mejora el rendimiento con lo que se tiene un trabajo mas
humanizado y productivo con tendencia a disminuir los efectos negativos
como quejas de los pacientes, ausentismo y/o rotacion del personal (1).
Estos porcentajes que también son corroborados por Vasquez M. (13) en su
estudio que obtuvo solo un 27% de su muestra motivado altamente, asi
como también Canta L. (29) que en sus resultados la motivacion alta fue solo
del 21.8%. Mientras que Salazar D. (25) obtiene resultados con porcentajes

mas altos, el 46,7% presenta motivacion buena o alta.
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La variable SATISFACCION LABORAL solo el 15% se siente BIEN
satisfecho con su labor que realiza, se puede observar que son porcentajes
bajos los resultados, entendiéndose que la satisfaccién, es como se siente
después de haber realizado una labor, resultados que también se asemejan
a los de Vasquez M (13), que encontrd en su estudio que solo el 25% se
encuentra con satisfaccion alta, también nos dice Canta L. (29) que solo el
23,6% de su muestra de estudio tiene satisfaccion alta, mientras que Salazar
D. (25) encuentra resultados mas altos, siendo el 43,3% de su muestra de
estudio con satisfaccion alta o buena, lo que se explicaria que su muestra de
estudio fue en licenciadas enfermeria que laboraban en un Centro
Quirdrgico, mientras que los otros estudios son muestra de licenciados en
enfermeria que laboran en los servicios de Hospitalizacion y Unidades
Criticas, siendo las tareas asignadas de estos campos totalmente diferentes
ya que en Centro Quirargico no hay contacto directo con el paciente durante
las 24 horas. Lo cual es evidente en nuestros resultados obtenidos, sabiendo
que la Unidad de Cuidados Intensivos (UCI), es una unidad altamente
estresante, donde los pacientes se encuentran debatiendo entre la vida y la
muerte, lo que a veces hace que el Personal de Enfermeria se sienta
desmotivado al ver que a veces los esfuerzos realizados no son evidencias
resultados. Corroborando asi las dimensiones de las variables en estudio
dan soporte a la presente investigacion, en el sentido que el profesional de

enfermeria debe tener identidad con la tarea encomendada.
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Al hacer una evaluacion por dimensiones de cada variable, basado en
las Teorias (Teoria de la Jerarquia de Ncesidades de Maslow, Teoria de la
Fijacion de Metas, Teoria del Factor dual de Herzberg, Teoria de la
Discrepancia y el Modelo de las Caracteristicas del Trabajo por Hackamn y
Oldham), encontramos los siguientes resultados: En las variables de la
Motivacién, el que obtuvo mayor porcentaje de sentirse bien motivado es la
dimensioén Autonomia para la realizacién de la tarea (45%), esto debido a
dos factores de nuestro ambito de estudio, primero a que la UCI no cuenta
con personal médico especialista suficiente que cubran las 24 horas del dia,
es decir turnos completo, por lo que la Licenciada en Enfermeria es la
encargada de evaluar, tomar decisiones inmediatas cuando el estado de
salud del paciente critico lo requiera y el segundo factor que el mayor
porcentaje de licenciados cuentan con especialidad en la materia, afadiendo
las variables de caracterizacion de la edad y los afios de experiencia que
dan mas soporte a esta dimension . La dimensién Variedad de la Tarea con
un 40% de sentirse bien motivado, la UCI nos permite actuar en pacientes
de todas las especialidades mas aun siendo la institucion de nivel de
referencia regional. La dimension Importancia de la Tarea (32,5%) se
sienten bien motivados, se esperaba obtener mayor porcentaje, dado que la
UCI atiende a pacientes que se encuentran en total inestabilidad y con
riesgo de perder la vida, siendo los enfermeros los primeros en recibir,

atender y estabilizar al paciente critico, lo que deberia ser hacernos sentir
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que nuestra labor es determinante en los resultados en la disminucion de la
morbi-mortalidad En la dimension Identidad de la Tarea (27,5%) y en la
dimension Retroalimentacion (15%) son las dimensiones con mas bajos
resultados, lo cual evidencian que en ninguna de las dimensiones se llego
pasar del 50%, lo que indica que hay mucho que motivar al Personal de
Enfermeria, ya que la labor que desempefian en su unidad dentro de su
institucion es gran relevancia para la recuperacion pronta y con menor
secuelas en lo posible, pero cabe resaltar que en la dimension
Retroalimentacion, es una gran debilidad ya que las jefaturas de los servicios
no fortalecen las habilidades y destrezas de su personal, o en caso contrario
no promueven corregir errores o dificultades, factor que es importante para
hacer sentir motivados a los profesionales. Estos resultados son semejantes
a otros estudios en las que tampoco ninguna de las dimensiones estudiadas
llegar a la mitad de lo bueno que deben sentirse los profesionales de salud
para brindar atencidn a los pacientes. En la investigacion de Pifieda C. (20),
encuentra resultados en sus dimensiones de: Variedad de la tarea (18.2%),
Identidad de la Tarea (35,9%), Importancia de la Tarea (32,4%), Autonomia
para la realizacion de la Tarea (18.8%), Retroalimentacién (31.2%), estudio
gue también fue realizado en profesionales de enfermeria. También Vasquez
M. (18), en su investigacion obtuvo resultados similares: Variedad de la tarea
(27.1%), ldentidad de la Tarea (25%), Importancia de la Tarea (27.1%),

Autonomia para la realizaciéon de la Tarea (25%), Retroalimentacién (16.7%),
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a pesar que la muestra estuvo conformado por médicos, es evidente que la
motivacion es importante para lograr trabajadores dispuestos a realizar un
trabajo con mucho entusiasmo y dando lo mejor si, y mas en este campo de

la salud.

En el estudio de las dimensiones de la variable Satisfaccion laboral
se hallo los siguientes resultados: La dimensién con mas alto puntaje es
Realizacion Personal (62,5%) de sentirse bien satisfecho, lo que quiere que
el enfermero(a) prefiere los trabajos que les permitan emplear sus facultades
y capacidades y que les ofrezcan una serie de actividades, libertad e
informacion en cuanto a su rendimiento, evitando asi caer en un trabajo
rutinario y mecanico, como también se mencionaba y guarda relacion en la
dimensién de Autonomia para la Realizacién de la Tarea de la Motivacion,
estos hallazgos en estas dimensiones coinciden con el estudio que realizo
Garcia M. (26), con un 92.3%, ambos estudios superan mas de la mitad en
esta dimension, resaltando que son las Unicas con un valor muy alto. Las
dimensiones Condiciones Fisicas y/o confort, Politicas Administrativas
y Desempefio de Tarea se obtuvo un resulto de 30% de sentirse bien
satisfechos. Estas variables se interrelacionan, puesto que las Condiciones
Fisicas y las Politicas administrativas si son las adecuadas conllevaran a un
Desempefio de Tarea adecuado también, es asi que es mas que necesario
que para brindar una atencién con calidad se cuente con recursos

materiales, quipos, insumos, materiales de trabajo, medicamentos, etc. que
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den soporte al conocimiento completo del enfermero especialista en UCI,
también las politicas administrativas que encaminaran un lenguaje en comun
de trabajo de los trabajadores de un servicio, propiciando asi el trabajo en
equipo, desempefiando todos asi una tarea satisfactoria contribuyendo al
lograr la meta en comun. La dimension Beneficios Laborales y/o
remunerativos obtiene solo un 20% de aprobacion, es decir que no podria
ser mas que evidente que el profesional de Enfermeria es muy poco valorado
y no solo econdémicamente, sino en diferentes campos, asi como el
reconocimientos de trabajo al momento del alta por parte de los pacientes y
familiares, considero esta dimensiébn muy importante, ya que como dice
como dice la Teoria de Jerarquia de Necesidades de Maslow, si no
satisfaces las necesidades de nivel inferior no podras avanzar a las de nivel
superior, sabiendo que para satisfacer el primer escalon de la piramide de
Maslow, que son las necesidades fisiologicas, se necesita del dinero y con
beneficios remunerativos bajos no se logra cubrir necesidades primarias. En
el ambito laboral también es necesario de otras formas de reconocimiento
al trabajador. Estos resultados son similares a los que encontré es su
investigacion Vasquez S. (13), que solo el 15% de su muestra se siente
satisfecho en esta dimension, recalcando que el estudio de Vasquez lo hizo
en una institucion de la ciudad de Lima donde se percibe mas valorizacion
salarial y un 61,5% de su muestra son enfermeros nombrados. En la

dimensién Relaciones Interpersonales se obtuvo un 20 % que el personal
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de enfermeria se siente bien satisfecho, siendo esta dimensién que también
genera y fortalece el trabajo en equipo, ya que tiene que ver con la
Interaccion del personal de salud al interior del establecimiento de salud y
reflejo de esta interaccién interna fluird a la interaccién del personal con los
usuarios. Finalmente la dimensién con solo un 15% de aprobacion en la
satisfaccion, Relacién con la Autoridad, resultados que no discrepan con
otros estudios Vasquez M. (18) que hallé un 12.5% de satisfaccion alta o
buena, Salazar D. (25), con un 16.7% de satisfaccion alta o buena y Vasquez
S. (13) con un resultado de 21% de satisfaccion buena o alta. Esta ultima
dimensidn se aprecia el trabajo del jefe directo y respecto a sus actividades
cotidianas. El jefe sino direcciona bien su liderazgo con los objetivos
institucionales a lograr, va a generar justamente personal poco satisfecho
con su trabajo, porque muchas veces caminan a la deriva, faltando asi en
nuestra institucion del empoderamiento e interaccion del jefe con sus
trabajadores y lo dice Locke, en su Teoria de Fijacion de Metas, que es
necesario promover que el personal se esfuerce en mejorar su rendimiento,
lo que se puede lograr de muchas formas y lo que conlleva a que ambas

variables se relacionan en sus dimensiones.

Los motivos para interesarse por el grado de satisfaccion laboral existente
son porque los trabajadores pasan una porcién considerable de sus vidas en
las organizaciones, por lo tanto: Existen muchas evidencias de que los

empleados insatisfechos faltan a trabajar con mas frecuencia y suelen
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renunciar mas. Se ha demostrado que los empleados satisfechos gozan de
mejor salud fisica y psicolégica. Una fuerza de trabajo satisfecha se traduce
en mas productividad debido a menos variaciones provocadas por el
ausentismo o las renuncias de los buenos empleados. Los estudios
demuestran que la satisfaccion laboral constituye un buen predictor de
longevidad, de adhesion a la organizacion, mejora la vida no sélo dentro del
lugar de trabajo, sino que también influye en el entorno familiar y social. Asi
como se sustenta en la Teoria del Factor dual de Herzberg, que la

insatisfaccion genera insatisfaccion.

Mientras mas favorables sean los niveles de motivacidén, mayor sera el grado

de Satisfaccion Laboral.
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CONCLUSIONES

1.- La presente tesis, estudié como el nivel de motivacion se relaciona con la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria que labora en la unidad de
cuidados intensivos, se obtuvo que el nivel de motivacién buena es tan solo
en un 32,5%, sabiendo que la motivacion implica antes de ejecutar una tarea,
mientras que el nivel de satisfaccion fue de 15% como satisfaccién buena o
alta, sabiendo que la satisfaccién es después de ejecutar una tarea. Por lo
gue cuanto menor nivel de motivaciébn menor nivel de satisfaccion sera al
momento de brindar una atencién paciente por parte del personal de

enfermeria.

2.- Se ha buscado la relacion entre las variables de motivacion y satisfaccion,
y se hallé, Rho = 0,605y p = 0,000, Rechazando asi la Ho y aceptar la Hi,
concluyendo que existe relacion significativa, directa y alta entre el nivel la
motivacion y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria de la Unidad
de Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente Clinico Quirlrgico”
Daniel Alcides Carrién”- Huancayo2017.

3.- Con respecto a la relacion entre la motivacion y las condiciones fisicas
y/o materiales, se concluye que existe relacién directa y moderada (Rho =

0,428 y p = 0,006). Se rechaza la Ho y aceptar Ha.
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4.- Con respecto a la relacion entre la motivacion y los beneficios laborales
y/o remunerativos, se concluye que: existe relaciéon directa y moderada (Rho

= 0,316y p = 0,047). Se rechaza la Ho y aceptar Ha.

5.- Con respecto a la relacibn entre la motivacion y las politicas
administrativas, se concluye que: existe relacion directa y moderada (Rho =

0,359 y p = 0,023). Se rechaza la Ho y aceptar Hs.

6.- Con respecto a la relacion entre la motivaciéon y las relaciones
interpersonales, se concluye que: existe relacién directa y moderada (Rho =

0,446 y p = 0,004). Se rechaza la Ho y aceptar Ha.

7.- Con respecto a la relacion entre la motivacion y la realizacion personal,
se concluye que: existe relacion directa y moderada (Rho = 0,507 y p =

0,001). Se rechaza la Ho y aceptar Hs.

8.- Con respecto a la relacion entre la motivacion y el desempefio de tareas,
se concluye que: relacion directa y moderada (Rho=0,350 y p = 0,027). Se

rechaza la Hoy aceptar He.

9.- Con respecto a la relacion entre la motivacion y la relacién con la
autoridad, se concluye que: existe relacion directa y moderada (Rho = 0,325

y p =0,041). Se rechaza la Hoy aceptar Hv.
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RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS

Al decano del Colegio de Enfermeros a nivel nacional, gestionar para
lograr aumento de salarios en base al esfuerzo y trabajo que realiza el
profesional de enfermeria, ya que es una de las dimensiones con bajos
resultados de aprobacion.

Se recomienda al Director (a) de la institucidn, realice un sondeo,
mediante los instrumentos aplicados en el presente estudio, para asi
conocer la realidad problematica en cuanto a la satisfaccion del usuario
interno, lo que implica antes la motivacion, para asi garantizar la
satisfaccion del usuario externo.

Al director de la institucién, como autoridad mayor, que después de los
resultados hallados, promueva mayor capacitaciones, cursillos de
coaching, en todo el personal de la institucion de las diferentes areas, en
especial a la Unidad de Cuidados Intensivos, para fortalecer las
relaciones interpersonales entre los trabajadores.

A la jefatura del Departamento de Enfermeria de la institucion, utilice la
informacion del presente estudio para implementar el proceso de gestion
de recursos humanos, forjando en los jefes de cada servicio promover
cultura de confianza con los trabajadores para conocer las necesidades,
debilidades o en lo contrario aprovechar las destrezas y habilidades para

mejorar la atencion, lo que traera mayor motivacion laboral.
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5. Promover la mejora de las condiciones fisicas y/o materiales en que se
desarrolla el trabajo del personal: condiciones del entorno, disponibilidad
de materiales, mobiliario.

6. Convocar a todos los profesionales de Enfermeria a estar
capacitdndonos, actualizandonos, constantemente, como iniciativa de
promover el cambio y renovacion en la atenciébn del paciente.
Considerando que los directores de las instituciones de salud brinden las
facilidades necesarias a los trabajadores con esta iniciativa.

7. A las autoridades de las instituciones de salud mejorar la comunicacion
sobre politicas institucionales, aplicar con equidad los reglamentos de la
institucion, fijar el rumbo y direccién de la organizacion en cuanto a la

implementacion de politicas de personal.
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ANEXOS

ANEXO 01

@ UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN FACULTAD DE
ENFERMERIA

SEGUNDA ESPECIALIDAD EN ENFERMERIA EN CUIDADOS
INTENSIVOS - ADULTO

ANEXO 01
FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, CARMEN ROSA MERCEDES SALAZAR ESQUIVEL, estudiante
actualmente de la Universidad Nacional de Huanuco de la Segunda
Especialidad de Enfermeria en Unidad de Cuidados Intensivos. Recurro a su
persona a participar en la investigaciéon ©“ MOTIVACION Y SU RELACION
CON LA SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DE
ENFERMERIA DE LA UNIDAD DE CUIDADOS INTENSIVOS DEL
HOSPITAL REGIONAL DOCENTE CLINICO QUIRURGICO” DANIEL
ALCIDES CARRION”- HUANCAYO 2018".

Habiendo sido informado (a) de la misma, asi como de los objetivos y
teniendo la confianza plena de que la informaciéon que se vierte en el
instrumento sera solo y exclusivamente para fines de investigacion en
mencion. Ademas, confio en que la investigacion utilizara adecuadamente

dicha informacién asegurando maxima confidencialidad.

FIRMA
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ENFERMERIA

SEGUNDA ESPECIALIDAD EN ENFERMERIA EN CUIDADOS
INTENSIVOS - ADULTO

@ UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN FACULTAD DE

ANEXO 02
COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

Estimado Licenciado(a) en Enfermeria:

Yo, CARMEN ROSA MERCEDES SALAZAR ESQUIVEL, estudiante
actualmente de la Universidad Nacional de Huanuco de la Segunda
Especialidad de Enfermeria en Unidad de Cuidados Intensivos, siendo la
investigadora de la presentes tesis, cuentan con su deseo expreso de
participar en la investigacion respecto a la “Motivacion y satisfaccion laboral
del personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrion®- Huancayo
2018, lo cual se evidencia con su consentimiento informado, por lo que nos
comprometemos y garantizamos la total confidencialidad de la informacion,
asi como también se le asegura que los hallazgos seran utilizados

Gnicamente con confines de investigacion y no le perjudicaran en lo absoluto.

Atentamente,
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ANEXO 3

@ UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN FACULTAD DE
ENFERMERIA

SEGUNDA ESPECIALIDAD EN ENFERMERIA EN CUIDADOS
INTENSIVOS - ADULTO

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

TITULO DE LA INVESTIGACION: Motivacion y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo
2018.

OBJETIVO: Determinar el nivel de Motivacién del Personal de Enfermeria

INSTRUCCIONES:

e Lea cuidadosamente el instrumento.

e A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales
usted debera responder marcando con un aspa (x) de acuerdo a lo
gue considere conveniente.

e Pararegistrar sus respuestas sirvase considerar la puntuacién que se
presenta continuacion.

5 4 3 2 1
_ o Pocas
Siempre Casi siempre | A veces Nunca
veces

DATOS GENERALES

TIEMPO EN LA INSTITUCION: TIEMPO EN EL
SERVICIO:
EDAD: SEXO:F:. M

NOMBRADA: CONTRATADA:
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PREGUNTAS

Tengo la oportunidad de realizar un nimero diferente
de tareas empleando una gran variedad de
habilidades.

Suelo emplear un niumero de habilidades complejas en

este trabajo.

El trabajo es bastante simple y repetitivo.

Mi trabajo implica realizar un numero de tareas

diferentes.

La demanda de mi trabajo es altamente rutinaria y

predecible.

Completo una tarea de principio a fin. Los resultados

de mi esfuerzo son claramente visibles e identificables.

Realizo contribuciones insignificantes al servicio o

resultado final.

Mi trabajo es bien organizado de modo que no tengo
la necesidad de realizar solo una parte del trabajo

durante el turno.

Mi trabajo me da la oportunidad para terminar

totalmente cualquier funcién que empiece.

10.

Lo que realizo afecta el bienestar de los pacientes de

muchas maneras importantes.

11.

Lo que realizo es de minimas consecuencias para los

pacientes.

12.

Mi trabajo no es muy importante para la sobrevivencia

del hospital.

13.

Los pacientes se ven afectados por el trabajo que

realizo.
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14.Tengo la completa responsabilidad de decidir como y

donde se debe hacer el trabajo.

15.Tengo muy poca libertad de decidir cobmo se puede

realizar el trabajo.

16.Mi trabajo me concede libertad considerable para

desarrollar mi labor.

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

18.Mi enfermera jefe me provee de constante
retroalimentacion tedrica y practica sobre lo que estoy

realizando.

19.El solo hecho de realizar el trabajo me da la

oportunidad de deducir cuan bien lo estoy realizando.

20. Mis supervisores y comparieros esporadicamente me
dan retroalimentacién de cuén bien estoy realizando

mi trabajo.

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

22.Mi trabajo me provee pequefios indicios acerca Si

estoy desarrollandolo en forma adecuada.

23.El trabajo por si mismo me provee la informacion cuan

bien lo estoy realizando.

MUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO
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ANEXO 4

@ UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN FACULTAD DE
ENFERMERIA
SEGUNDA ESPECIALIDAD EN ENFERMERIA EN CUIDADOS
INTENSIVOS ADULTO

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

TITULO DE LA INVESTIGACION: Motivacion y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico” Daniel Alcides Carrién”- Huancayo
2018.

OBJETIVO: Evaluar satisfaccion laboral del Personal de Enfermeria.
INSTRUCCIONES:

e Lea cuidadosamente el cuestionario.

e A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales
usted debera responder marcando con un aspa (X) en uno de los
recuadros de acuerdo a lo que considere conveniente.

e Para sus marcas, sirvase tener en cuenta la siguiente puntuaciéon

5 4 3 2 1
Totalmente de De Indeciso En Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
Reactivos Respuestas
5(4|13|2]|1

1. La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2. El ambiente donde trabajo es confortable (ventilacion,
iluminacion, etc.)

3. Lacomodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo
es inigualable.

4. En el ambiente fisico en donde me ubico trabajo
comodamente.

5. Existen las comodidades para un buen desempefio de

las labores diarias (materiales y/o inmuebles).

Me siento mal con lo que gano.

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis

expectativas econdémicas.

o

o~
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9. Misueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo

10. Siento que doy mas de lo que recibo de la Institucién

11.La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

12.Me disgusta mi horario

13. El horario de trabajo me resulta incomodo

14.El esfuerzo de trabajar mas horas reglamentarias, no
es reconocido.

15.El ambiente creado por mis compafieros es el ideal
para desempefar mis funciones.

16. Me agrada trabajar con mis compafneros.

17.Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

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

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

20. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

21.Disfruto de cada labora que realizo en mi trabajo.

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

23. Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente.

24.Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

25.La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier
otra.

26.Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

27.Me siento realmente util con la labor que realizo.

28. Mi trabajo me aburre.

29. Me siento complacido con la actividad que realizo.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

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

32.Llevarme bien con la enfermera jefe beneficia la
calidad del trabajo.

33. Mi enfermera Jefe no es comprensiva

34.La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

35.No me siento a gusto con la enfermera jefe.

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

MUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO
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ANEXO 5
VALIDEZ

- La validez o validacion de los instrumentos se realizara a través del juicio de expertos en el tema que en Total son considerados 5.

N | APELLIDOS Y NOMBRES CARGO GRADO N° REGISTRO | DNI

1.- | PORRAS CALDERON | PSICOLOGA MAGISTER 27803 47066540
JHOSELLYN J.

2.- | YUPAQUI QUISPE MARUJA ENFERMERA | MAGISTER 018623 20056840

INTENSIVISTA

3.- | CHUCOS CARHUALLANQUI | ENFERMERA | ESPECILISTA | 16593 43763052
KATTIA ROXANA INTENSIVISTA

4.- | ALVAREZ GAMARRA LIZBETH | ENFERMERA | MAGISTER 55261 44098177
KARINA INTENSIVISTA

5.- | MONTALVAN CARHUALLANQUI | PSICOLOGA LICENCIADA | 16090 42971695
MILAGROS
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ANEXO 6
CONFIABILIDAD

- La confiabilidad para los instrumentos se hara con el Alfa de Crombach,

obteniéndose un resultado mayor 0.6

RESULTADOS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

MOTIVACION DEL PERSONAL

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

,835 23

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento

1. Tengo la oportunidad de
realizar un nimero diferente
de tareas empleando una 70,31 126,229 427 ,828
gran variedad de
habilidades.
2. Suelo emplear un
nimero de habilidades 70,38 122,517 ,483 ,825
complejas en este trabajo.
3. El trabajo es bastante
simple y repetitivo: 70,75 133,133 -,020 ,844
4. Mi trabajo implica realizar
un numero de tareas 69,94 128,729 ,240 ,834
diferentes.
5. La demanda de mi
trabajo es altamente 70,50 128,933 ,137 ,839
rutinaria y predecible.




6. Completo una tarea de
principio a fin. Los
resultados de mi esfuerzo
son claramente. visibles e
identificares.

7. Realizo contribuciones
insignificantes al servicio o
resultado final.

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

9. Mi trabajo me da la
oportunidad para terminar
totalmente cualquier funcién
gue empiece.

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

11. Lo que realizo es de
minimas consecuencias
para los pacientes.

12. Mi trabajo no es muy
importante para la
sobrevivencia del hospital.
13. Los pacientes se ven
afectados por el trabajo que
realizo.

14. Tengo la completa
responsabilidad de decidir
como y donde se debe
hacer el trabajo.

15. Tengo muy poca
libertad de decidir como se

puede realizar el trabajo.

69,81

71,06

70,13

69,75

70,00

70,94

71,81

71,25

69,44

71,00

131

125,096

119,929

123,450

134,467

115,467

116,862

119,362

122,600

122,262

121,067

,393

,430

412

-,074

,531

,512

440

,280

,548

374

,829

,827

,828

,841

,821

,823

,826

,835

,823

,830




16. Mi trabajo me concede
libertad considerable para
desarrollar mi labor.

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

18. Mi enfermera jefe me
provee de constante
retroalimentacion tedricay
practica sobre lo que estoy
realizando.

19. El solo hecho de
realizar el trabajo me da la
oportunidad de deducir
cuan bien lo estoy
realizando.

20. Mis supervisores y
comparfieros
esporadicamente me dan
retroalimentacion de cuan
bien estoy realizando mi
trabajo.

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

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

23. El trabajo por si mismo
me provee la informacion
cuan bien lo estoy

realizando.

69,75

71,44

71,19

70,00

71,31

71,81

70,94

70,38

132

123,533

124,262

118,296

127,600

122,629

120,429

114,996

124,117

,561

,402

,604

,387

,409

4T3

,671

374

,824

,828

,819

,830

,828

,825

,815

,829
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SATISFACCION LABORAL

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,780 36
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
1. La distribucidn fisica del
ambiente de trabajo facilita
la realizacion de mis 118,94 135,129 o7 758
labores.
2. El ambiente donde
trabajo es confortable
(ventilacion, iluminacion, 118,50 149,600 212 1
etc.)
3. La comodidad que me
ofrece el ambiente de mi 119,13 132,783 , 714 ,751
trabajo es inigualable.
4. En el ambiente fisico en
donde me ubico trabajo 118,94 144,863 ,376 , 770
comodamente.
5. Existen las comodidades
para un buen desempefio
de las labores diarias 11838 150447 228 1
(materiales y/o inmuebles).
6. Me siento mal con lo que
118,38 157,717 -,140 , 786

gano.
7. Siento que el sueldo que
tengo es bastante 118,56 159,463 -,161 , 797
aceptable.




8. Felizmente mi trabajo me
permite cubrir mis
expectativas econdmicas.
9. Mi sueldo es muy bajo en
relacion a la labor que
realizo

10. Siento que doy mas de
lo que recibo de la
Institucién

11. La sensacion que tengo
de mi trabajo es que me
estan explotando.

12. Me disgusta mi horario
13. El horario de trabajo me
resulta incomodo

14. El esfuerzo de trabajar
mas horas reglamentarias,
no es reconocido.

15. El ambiente creado por
mis compafieros es el ideal
para desempefiar mis
funciones.

16. Me agrada trabajar con
mis compafieros.

17. Prefiero tomar distancia
con las personas con las
que trabajo.

18. La solidaridad es una
virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo.
19. Siento que el trabajo
gue hago justo para mi
manera de ser.

20. Mi trabajo permite
desarrollarme
personalmente.

21. Disfruto de cada labora

que realizo en mi trabajo.

118,56

118,31

117,81

118,81

118,81

118,94

118,06

118,19

118,13

119,19

117,88

117,88

117,94

117,81
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146,929

154,629

149,763

159,096

157,763

151,796

147,796

149,629

144,917

153,229

155,717

153,317

141,263

145,629

,248

,014

274

-,188

-, 124

,152

,173

,228

,407

,041

-,002

,158

,520

,802

776

,785

775

, 790

,788

779

, 781

77

,769

, 786

, 782

779

, 764

, 765




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

23. Mitrabajo me hace
sentir realizado
profesionalmente.

24. Haciendo mi trabajo me
siento bien conmigo mismo.
25. Latarea que realizo es
tan valiosa como cualquier
otra.

26. Las tareas que realizo
las percibo como algo sin
importancia.

27. Me siento realmente (util
con la labor que realizo.

28. Mi trabajo me aburre.
29. Me siento complacido
con la actividad que realizo.
30. Me gusta el trabajo que
realizo.

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

32. Llevarme bien con la
enfermera jefe beneficia la
calidad del trabajo.

33. Mi enfermera Jefe no es
comprensiva

34. La relacién que tengo
con mis superiores es
cordial.

35. No me siento a gusto
con la enfermera jefe.

36. La enfermera jefe valora
el esfuerzo que hago en mi

trabajo

117,88

117,63

117,75

117,63

119,13

118,69

119,94

118,00

117,81

117,94

118,00

120,00

117,94

119,50

118,50

135

143,183

142,117

144,067

141,050

139,450

132,629

167,129

143,333

145,363

147,529

146,000

156,133

142,863

167,467

138,667

,533

,658

,835

,596

,480

,587

-,407

,594

,568

,531

,284

-,045

, 728

-,383

,506

,765

,762

,763

, 762

, 764

, 756

,806

, 764

,766

,769

174

,786

, 762

,809

, 762
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ANEXO 07: BAREMO DE LAS VARIABLES

BAREMO MOTIVACION DEL PERSONAL DE ENFERMERIA

ESCALA MOTIVACION DEL PERSONAL DE ENFERMERIA Total
Variedad de tarea Identidad de Importancia de | Autonomia para | Retroalimentaci
tarea la tarea la realizacidn de 6n sobre su
la tarea desempeiio
BUENO 23-30 12 -15 15-20 15-20 23-30 85-115
REGULAR 14 - 22 7-11 9-14 9-14 14 - 22 54 -84
MALO 6-13 3-6 4-8 4-8 6-13 23 -53
TOTAL 6-30 3-15 4-20 4-20 6—-30 23-115
BAREMO SATISFACCION LABORAL
ESCALA SATISFACCION LABORAL Total
Condiciones Beneficios Politicas Relaciones | Desarrollo | Desempeifio | Relacién
fisicas y/o laborales y/o | administra sociales personal de tareas conla
confort remunerativos | tivas autoridad
BUENO 19-25 15-20 19-25 15-20 23-30 23-30 23-30 132 -180
REGULAR 12-18 9-14 12 -18 9-14 14 - 22 14 - 22 14 - 22 84 -131
MALO 5-11 4-8 5-11 4-8 6-13 6-13 6-13 36 — 83
TOTAL 5-25 4-20 5-25 4-20 6-—30 6-—30 6—30 36 -180




FOTOGRAFIA EN LA UNIDAD
DE CUIDADOS INTENSIVOS
DEL H.R.D.C.Q. “D. A.
CARRION.”
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FOTOGRAFIA EXPLICANDO
AL PERSONAL DE
ENFERMERIA ACERCA DE
LOS CUESTIONARIOS A
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NOTA BIOGRAFICA
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e CELULAR : 992193366
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