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RESUMEN

La investigacion, Satisfaccion laboral y motivacion de los profesionales de Enfermeria en
la Direccién de Salud, Chota 2021 , tuvo como objetivo determinar y analizar la relacion
entre satisfaccion laboral y motivacion de los profesionales de Enfermeria, fue de enfoque
cuantitativo disefio no experimental, transversal, descriptivo, correlacional, la poblacién
fue de 63 profesionales a quienes se aplicé encuesta y cuestionario. De los resultados: el
60,3 % se encuentran ni satisfecho ni insatisfecho, 34,9 % estan satisfechos y solo el 4,7
% insatisfecho. De las dimensiones: Satisfaccién Laboral en trabajo actual, 96,8 % estan
satisfechos siendo esta la mas significativa, en la dimension remuneraciones e incentivos
46,0 % ni satisfecho ni insatisfecho. Respecto a la motivacion laboral 66,6 % estan
motivados y el 33,3 % no motivados., en la dimension retroalimentacion sobre su
desempefio el 92,0 % estdn motivados, en importancia de tarea y autonomia para la
realizacion de tarea el 76,1 % estdn desmotivados para ambas. De las caracteristicas
sociodemogréaficas los profesionales en Enfermeria describen mejor su puesto de trabajo,
como personal administrativo 60,3 % y como jefe de establecimiento 22,2 %. Concluimos
que: la relacion entre satisfaccion laboral y motivacion de los profesionales de Enfermeria
en la DISA Chota, es positivo y fuerte, es decir existe una relacién directa y significativa
(Chi cuadrado Sig.=0.000, afirmando que, si aumenta la satisfaccion laboral también

aumenta la motivacion laboral (Pearson = 0.805) (Sig.=0.000).

Palabra clave: Satisfaccion, Motivacién, Enfermeria
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ABSTRACT

This research, Job satisfaction and motivation of nursing professionals in the department
of health Chota, 2021, aimed to determine and analyze the relationship between job
satisfaction and motivation of administrative Nursing graduates, with a quantitative
approach, non-experimental, cross-sectional design. , descriptive, correlational, the
population was 63 graduates to whom a survey and questionnaire were applied. Of the
results, 60, 3 % are neither satisfied nor dissatisfied, 34, 9 % are satisfied and only 4.6 %
are dissatisfied. Of the dimensions: Job Satisfaction in current job, 96.8 % are satisfied,
This being the most significant, in the compensation and incentives dimension, 46.0 %
were neither satisfied nor dissatisfied. Regarding work motivation: 66.6 % are motivated
and 33.3 % are not motivated. In the dimension, feedback on their performance, 92.0 %
are motivated, in importance of the task and autonomy to carry out the task 76,1 % are
unmotivated, respectively. From the sociodemographic characteristics, the Nursing
graduates better describe their job, as administrative staff 60, 3 % and as head of
establishment 22, 2 %.Whe conclude that the relation ship between job satisfaction and
motivation of Nursing graduates at DISA Chota is positive and strong, that is, there is a
direct and significant relationship (Chi square Sig. =0.000, stating that if job satisfaction

increases, motivation also increases labor (Pearson = 0.805) (Sig. =0.000).

Key word: Satisfaction, Motivation, Nursing
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INTRODUCCION

La Satisfaccion laboral cada dia se constituye en un indicador para medir la calidad del
servicio que se ofrece y ello no es ajeno a las Instituciones de Salud. La gerencia moderna hoy
en dia da mucho énfasis a la persona que realiza el trabajo, es el principal activo dentro de la

organizacion, pues se asume que una persona satisfecha producird mucho mas (1).

Las organizaciones de Salud concentran un elevado nimero de personal y entre ellos el méas
numeroso es el de Enfermeria. Tal es asi que se dice que el personal de Enfermeria llega a
pasar una tercera parte del dia trabajando y lo hacen la mitad de su vida, es por eso que la
motivacién y la satisfaccion laboral tienen que estar presente y se ve reflejado en el
desarrollo de actitudes positivas hacia la organizacién en la cual labora y hacia uno mismo;
lo cual creard armonia entre la parte laboral y no laboral del trabajador jugando un papel
preponderante en la vida de los Enfermeros (2).

En este contexto esta investigacion satisfaccion laboral y motivacion del profesional de
Enfermeria en la direccion de salud Chota, 2021, tuvo como proposito analizar y determinar
la relacion entre satisfaccion laboral y motivacion del Enfermero, aspectos importantes en la
gestién institucional de salud, lo cual tendra influencia positiva en los profesionales que
laboran en esta organizacion. Encontrando una relacion directa y significativa, es decir, a
mayor motivacién mayor satisfaccion del profesional de Enfermeria. Correlacion Pearson es
(0.805) positivo y alto, en consecuencia existe una correlaciéon directa fuerte y significativa.
(Sig.=0.000), lo que permite aceptar la hipdtesis uno de investigacion planteada.

XVii



Estructuralmente el estudio esta constituido por cuatro capitulos: el capitulo I, que incluye
definicion y delimitacion del problema de investigacion, formulacién del problema,
justificacion y objetivos generales y especificos del estudio; el capitulo 11, se aborda el marco
tedrico, en el comprende los antecedentes del estudio que refrendan la investigacion y las
teorias que dan validez a dichos estudio, la hipotesis de investigacion y las variables de
estudio tanto dependiente e independiente; el capitulo 111, esta estructurado la metodologia de
la investigacion; disefio y tipo de estudio, area de estudio, criterios de inclusién y exclusion,
unidad de analisis, muestra y tamafio de la muestra, seleccion de la muestra, técnica e
instrumentos de recoleccién de datos, proceso de recoleccion de informacion, validez y
confiabilidad del instrumento, resultados de la prueba piloto, procesamiento y andlisis de
datos, consideraciones éticas, dificultades y limitaciones para el estudio; Finalmente el
capitulo IV, en el que se muestran los resultados, discusion, analisis de la investigacion, se
realiza en presentacion de tablas, también sus conclusiones y recomendaciones. Se incluye

también la referencia bibliografica usada y algunos anexos.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Definicién y Delimitacion del Problema

En el mundo la (OMS) indica que los profesionales que trabajan en la funcion
administrativa del sector salud, pasan la mitad de su vida en esta labor; es por ello la
satisfaccion laboral y la motivacion tienen un rol significativo en la existencia de
las personas, siendo la base principal para sostener a los organismos e instituciones
que deseen desarrollar la competitividad en su rubro, sobre este es bueno acotar que
las organizaciones a nivel mundial han iniciado dar relevancia a la satisfaccion
laboral y motivacion a pesar de existir numerosas investigaciones que afirman que
la satisfaccion laboral y motivacion es una variante que tiene gran influencia en el
grado de su desempefio, es asi que en Estados Unidos, la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) afirma que 45% de las personas que laboran tienen satisfaccion
en su centro de labores y un 65% menores de 25 afios no tienen interés en sus

actividades laborales y no tienen motivacion en el trabajo (1).

La satisfaccion laboral y la motivacion de los profesionales de salud constituyen
uno de los factores determinantes de los procesos organizativos de gestion, cambio
e innovacion. Mantener niveles altos de satisfaccion laboral y motivacion permite
mejorar procesos, fomentar el trabajo en equipo, aumentar la calidad y calidez de
atencion de Enfermeria, asi como la motivacion de los mismos, actualmente se
considera que la satisfaccion y la motivacion laboral de los profesionales de
Enfermeria, en el trabajo es uno de los indicadores que condicionan la calidad de

atencion administrativa (2).

Asi mismo la Organizacion mundial de la Salud (OMS); identifica la relevancia de
los administrativos en su labor. Sin embargo encontraron escasas condiciones
laborales, carga continua, falta de seguridad, sueldos bajos, escaso personal,
agotamiento y disminucion en las actividades laborales y falta de motivacion,
resultando un ambiente de trabajo poco agradable y con actitudes antiéticas por

parte del equipo. De tal manera que gran numero de organizaciones no saben que



para mejorar su competitividad y afrontar con éxito los cambios, deben conservar a
los mejores trabajadores y transmitir una cultura corporativa eficaz; que permita la

identificacion y asegure la fidelidad con la organizacion (3).

En América Latina las personas que laboran en el area administrativa de salud,
destinan gran parte de su tiempo a otras labores para mejorar su nivel de economia
y su seguridad en el ambito emocional. Un trabajador profesional de Enfermeria
en el area de administracién que se muestra con motivacion en su ambiente
laboral, brinda resultados de calidad, en comparacion a quien no lo percibe de la
misma manera. Se entiende que existen adversidades que logran vencerse, gracias
a un apropiado sentido de satisfaccion y motivacion; donde se han efectuado
investigaciones en paises como: Mexico, Chile, Venezuela y Brasil, los cuales
tienen resultados semejantes a los obtenidos en Europa y Norteamérica. Los datos
obtenidos de los paises en mencidn, refiere que los profesionales de Enfermeria en
salud el 64,7 % tienen insatisfaccion laboral en el trabajo como consecuencia a la

falta de motivacion para realizar sus labores cotidianas (4).

Algunos estudios realizados en el Perq, brindan algunas opciones sobre la relacion
entre la satisfaccion laboral y motivacién, estos fluctian dependiendo del tipo de
trabajo que realiza y el cargo que tenga, es decir a menos satisfaccion en el
trabajo con menor cargo o jerarquia y el tiempo que tenga laborando sera
disminuyendo el nivel de motivacion, cuando ya se tiene una década de servicio y
con respecto a la edad, el sentirse satisfecho en el trabajo no evidencia un patron
uniforme. La percepcion de los usuarios es que el profesional de Enfermeria en el
area de administracion en algunas ocasiones se muestra probablemente apatica en
el momento de realizar las funciones que le corresponden, lo que origina
problemas laborales que repercuten en el desempefio laboral y en las relaciones

interpersonales con el equipo multidisciplinario (5).

En los ultimos afios en la regién Cajamarca se observa que crece el interés en las
organizaciones por enfocar la atencion al capital humano que trabaja en dichas
organizaciones, paulatinamente se han adquirido conciencia de que, ademas de la
remuneracion es perentorio prestar atencion a las necesidades de la participacion
en la toma de decisiones y de generar oportunidades de realizacién personal de los
trabajadores. La satisfaccion laboral y la motivacion es el resultado de la actitud

20



general que adopta la persona ante su trabajo y se refiere a factores especificos
tales como (salario, supervision oportunidades de ascenso, relaciones sociales,

reconocimiento, responsabilidad, politicas empresariales) (6).

El personal que labora en la direccion de salud Chota, indica que existen
multiples factores que podrian ejercer influencia sobre la satisfaccion laboral y
motivacion dentro de los cuales hizo mencién a la fatiga, monotonia, falta de
liderazgo, condiciones de trabajo y supervision, remuneracion salarial, el
ambiente de trabajo, relaciones interpersonales, el tiempo, y la forma de
actuacion de su superior , teniendo en cuenta que el grado de satisfaccion del
profesional de Enfermeria es un factor indispensable para mantener el equilibrio

dentro la organizacion (7).

En este sentido la motivacion establece una meta determinada, cuya consecucién
representa un gasto de energia para los profesionales de Enfermeria; lo que
indica que la motivacion encaminada a realizar un buen trabajo, tiene que tener
algun tipo de recompensa o satisfaccion en el trabajador, para no disminuir su

motivacion en seguir contribuyendo para la organizacion (7).

A nivel local no existen investigaciones, que relacionen la satisfaccion laboral y
motivacion, es por ello que se dard inicio a la investigacion, satisfaccion laboral
y motivacién del profesional de Enfermeria en la direccion Sub Regional de

Salud Chota, 2021. Formulandose la siguiente interrogante.

1.2. Formulacién del problema de investigacion

¢Cudl es la relacion entre satisfaccion laboral y motivacion del profesional de

Enfermeria en la direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021?



1.3. Justificacion del estudio

Tedricamente la investigacion se justifica porque permitira fortalecer el
conocimiento sobre la satisfaccion laboral y motivacion, caracteristicas, factores
de influencia, dimensiones y las caracteristicas sociales mas relevantes que
presenta los profesionales en enfermeria que laboran en la DISA, Chota. El
estudio es relevante socialmente, puesto que radica en la necesidad de establecer
la relacién entre satisfaccion laboral y motivacion del profesional de Enfermeria,
ayudando a fortalecer la motivacion en el trabajo; por lo que llevar a cabo este
estudio es de vital importancia dentro de la gestién administrativa en salud, asi
como la motivacion que es un incentivo para la gestion empresarial en salud la
cual permitird conocer en detalle las ventajas de mantener satisfaccion y

motivacion dentro de una organizacion.

Tiene por finalidad motivar y conservar el recurso humano fundamental en la
institucion de salud donde desarrollen actitudes y valores, consecuentemente con
su misién entre otros, la responsabilidad y adeudo en el desempefio laboral que
va acorde con la ética y la pasion del profesional, ademas describir e ir
descifrando el territorio de una satisfaccion laboral y motivacién que hara crecer
y desarrollar a la persona intelectual en los caminos inhéspitos que indagara la

innovacion y creatividad.

El aporte metodoldgico del estudio, proporciona una base de datos actualizada
sobre satisfaccion laboral y motivacion en los profesionales de enfermeria; por
otro lado, los resultados beneficiaran a los trabajadores (as) ya que conoceran el
las dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su
productividad y calidad, o para encontrar un punto de equilibrio, en la medida
que un profesional de Enfermeria obtiene un nivel éptimo de satisfaccion, de sus
necesidades y motivacién se percibird como un ente importante y responsable,
asi mismo actuara con las actividades inherentes de su profesion, debido a que el
desarrollo del yo profesional esta directamente relacionado con el desarrollo del

yo personal.

22



1.4. Objetivos

1.4.1.

1.4.2.

Objetivo general

Determinar y analizar la relacion entre satisfaccion laboral y motivacion
del profesional de Enfermeria en la Direccion Sub Regional de Salud
Chota - 2021.

Objetivo especificos
Describir las caracteristicas sociodemograficas del profesional de
Enfermeria en la Direccion Sub Regional de Salud Chota - 2021.

Analizar la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria en la
Direccion Sub Regional de Salud Chota - 2021.

Detallar la satisfaccion laboral segin dimensiones del profesional de
Enfermeria en la Direccion Sub Regional de Salud Chota - 2021.

Identificar la motivacion del profesional de Enfermeria en la Direccion
Sub Regional de Salud Chota - 2021.

Determinar la motivacién segun dimensiones del profesional de

Enfermeria en la Direccién Sub Regional de Salud Chota — 2021.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio.

En lo que atafie a satisfaccion laboral y motivacion hay que resefiar los siguientes

estudios:

Plascencia (8), en la investigacion sobre: Motivacién y satisfaccion laboral del
personal de Enfermeria en una organizaciéon de salud del sector privado, Brasil,
2019. Cuyo objetivo del presente estudio es establecer la relacion entre la
motivacion y la satisfaccion laboral de los Enfermeros. En cuanto al método es un
estudio cuantitativo transversal. Participaron 77 enfermeros. El cual encontré que
la participacion fue el 90,58%. Los resultados del estudio reflejan una satisfaccion
general media el 5,42% alta y el 4,0 % baja satisfaccion. No motivado 64,3, y
motivado 35,7% llegando a las siguientes conclusiones: Existe un bajo grado de
satisfaccion en el trabajo por parte de los enfermeros y alto grado en no motivado,
es necesario detectar las facetas de trabajo que puedan producir falta de

satisfaccion en el ambito laboral.

Ruiz (9), en la tesis: Satisfaccion laboral y motivacion del profesional de
Enfermeria de una institucién publica de Jalisco México, 2020. Su objetivo:
Establecer los niveles de satisfaccion laboral y motivacion de los trabajadores de
Enfermeria, su metodologia, descriptivo y trasversal, se recolecto los datos: Test
de Motivacién y Satisfaccion Laboral. El universo de trabajo estuvo constituido
por 100 enfermeros. Encontrandose los resultados: ambiente de trabajo y
oportunidades de progreso: en el grado alto 87,0 % y 73,0 %, respectivamente, en
grado medio 46,0 %, para ambas dimensiones, y para grado bajo 8,0 % y 6,0 %,
respectivamente; para la dimensién jerarquia o estatus en grado alto 50,0 %, en
medio 42,0 % y en bajo 8 ,0 %. En motivacion 76,5 % motivados y un 23,5% no
motivados. En conclusiones la motivacion y satisfaccion en el personal de

Enfermeria se encuentran en un grado medio en casi el 90,2 %.
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Delgado (10), investigd sobre: Satisfaccion laboral y motivacion de los
profesionales de Enfermeria en la institucion privada de salud de Venezuela,
2019. Tuvo como objetivo de determinar el nivel satisfaccion laboral y motivacion
de profesionales de Enfermeria. El estudio fue descriptivo y de corte transversal.
Participaron 78 enfermeros. Como resultados se encontrd que el 42,6% del
personal tienen 5 afios a menos trabajando en la institucién; el grado de
satisfaccion laboral referente a las relaciones interpersonales, ambiente fisico de
trabajo y salario, se hayo que el 33,3%, se siente poco satisfecho y el 66,7%,
insatisfecho; en motivacién 76,0% se siente desmotivado. Llegando a las
siguientes conclusiones: La satisfaccion del personal de Enfermeria es de gran
significancia, pero un gran porcentaje se percibe insatisfecho y la motivacion

como principal problema en la institucion.

Morales (11), realizd una investigacion: Nivel de satisfaccion laboral y motivacion
del personal de Enfermeria de Redes de salud Callao Peru, 2019. Con el objetivo
de conocer el nivel de satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria y la
relacibn de ambas variables. Fue estudio descriptivo de corte transversal.
Participaron 67 Enfermeros. Como resultado se encontr6 que el nivel de
satisfaccion laboral es medio con 77,6%, alto con 20,4% Yy el bajo con 2,0 %.
Entre las dimensiones que mas notoriedad tuvieron fueron las oportunidades de
progreso y ambiente de trabajo, asi también el desarrollo personal. En Motivacion
mas de la mitad 69,5%, se encuentran no motivados en la dimension identidad con
la tarea y variedad de habilidades diferentes. Llegaron a las siguientes
conclusiones: El nivel de satisfaccion laboral en la mayoria de la poblacion fue

medianamente aceptable y en gran porcentaje se sienten desmotivados.

Arapa (12), realizo una investigacion sobre: Nivel de motivacion y su relacion con
la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria de la direccion de salud
Cusco, 2018. Donde tuvo como objetivo de medir la relacién de ambas variables.
Se trata de una investigacion correlacional de corte transversal, haciendo uso de la
entrevista y un formulario tipo cuestionario. La muestra lo conformaron 52
Enfermeros a quienes se les aplicod un instrumento. Se hall6 que el 68,9 % tienen
un nivel bajo en motivacion laboral, el 30,2 % motivacién alta. En satisfaccion
laboral el 58,4% esté insatisfecho y el 41,6 % esta satisfecho. Se concluye que si

existe relacion directa entre el nivel de motivacion y nivel de satisfaccion laboral
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en los profesionales de Enfermeria.

Mufioz (13), en su estudio sobre: Motivacion y satisfaccion laboral en el
profesional de Enfermeria en la Diresa en Puno, 2019. Su objetivo fue: determinar
la motivacion laboral segun la satisfaccion de necesidades del profesional de
Enfermeria. Su metodologia fue: de tipo descriptivo y de corte transversal.
Constituida por 69 Enfermeras, Concluy6 que la insatisfaccion en el trabajo, se
hayo que un 72,0 % una satisfaccion regular, un 25,0 % presento satisfaccion alto
y un 3,0 % satisfaccion baja, en motivacion el 72,2% est4 motivado y 27,8% no
motivado; siendo esto determinado por las caracteristicas interpersonales con los
colegas de trabajo, la competitividad profesional y rutina laboral, autonomia para
realizacion de tareas. Llegando a las siguientes conclusiones: la motivacion y la
satisfaccion por el trabajo presentd puntuaciones bajas, con respecto a la edad se
evidencié que los Enfermeros (as) mayores de 37 afios, se perciben menos
satisfaccion con su trabajo, la competitividad en la profesion y la relacion

interpersonal con sus superiores.

Santolla (14), realizd una investigacion titulada: Nivel de Satisfaccion laboral y
motivacion en Enfermeria de la Direccion Regional de Salud Cajamarca, 2018. La
metodologia fue cuantitativa, descriptiva, transversal con el objetivo de determinar
la relacion entre motivacion vy la satisfaccion laboral para la cual aplicaron dos
instrumentos a una poblacion de 223 profesionales de Enfermeria, siendo el
Cuestionario ML-ORG para motivacion laboral y la Escala de Satisfaccion
Laboral SL-ARG para satisfaccion. Se hall6 que el 42% tiene baja motivacion
laboral, el 75% alta satisfaccion laboral. En conclusién, se determind que existe
relacién directa y significativa entre motivacion y satisfaccion laboral en

trabajadores de Enfermeria en la Direccion Regional de Salud Cajamarca.

Fernandez (15), en la tesis: satisfaccion laboral y Motivacion del profesional de
Enfermeria de la Unidad Ejecutora Salud Hualgayoc, Bambamarca Cajamarca,
2021. El objetivo fue determinar la relacion entre satisfaccion laboral vy
motivacion del profesional de Enfermeria, disefio fue: no experimental de tipo
descriptiva, correlacional, poblacién: 105 trabajadores en el éarea de
administracion donde encontr6 que: la dimension talento humano el 78,9 %

respondieron regular. La dimension disefio organizacional, el 56,0 % respondieron
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regular. La dimensién remuneracion e incentivos, el 25,4 % respondieron regular.
Cuando la satisfaccion es regular y la motivacion es media, se tiene un 22,0 %;
para una satisfaccion laboral favorable y un alto grado de motivacién 67,0%,

indicando que a mayor categoria de satisfaccion laboral se eleva la motivacion.

2.2 Bases tedricas

La teoria de los dos factores de Frederick Irving Herzberg, se aplica a la
investigacion porque su teoria se basa en la motivacion e higiene. Sostiene que
existen dos factores que deben ser considerados: Factores de higiene; son aquellos
correspondientes al entorno, que su presencia no lleva a la motivacion, pero su
ausencia si provoca insatisfaccion. En general los factores de higiene se refieren a
las necesidades primarias que se identifican en lapiramide de Maslow;
necesidades fisiologicas y necesidades de seguridad. Mientras que, los factores de
motivacién se relacionan con las necesidades secundarias, incluyendo las
necesidades sociales y de autorrealizacion es por eso que las dos teorias se
concatenan y se aplica analizando y describiendo la satisfaccion laboral y

motivacion.

2.2.1 Teoria de la jerarquia de las Necesidades

Las necesidades sociales son las responsables de la satisfaccién laboral,

sino toda una gama de necesidades que se organizan y estructuran

jerarquicamente. En este sentido Maslow destaca la necesidad de crear

un ambiente organizativo tal, que el individuo pueda dar satisfaccion a

todas sus necesidades. Desde la mas bésica y elementales como la

comida, ropa vivienda hasta las que el situa en el plan més elevado. Los

cinco niveles de necesidades identificados por Maslow

A. Necesidades fisioldgicas: Son las necesidades relevantes para la
supervivencia basica del organismo: Alimentos, liquidos, refugio,

satisfaccion sexual y otras exigencias corporales.

B. Necesidades de seguridad: Son las necesidades de estabilidad,
proteccién, necesidad de estructura, orden, ausencia de miedo, u

otros.

C. Necesidades de amor y el sentido de pertenencia: Son las
necesidades sociales, tales como afecto, carifio, sensacion de

pertenecer, aceptacion y amistad.
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D. Necesidades de estima: La satisfaccion de la necesidad de auto-
estima da lugar a sentimientos de auto-confianza, valia, fuerza,
capacidad y suficiencia, de ser util y necesario en el mundo. Son
factores internos de auto-estima el respeto propio, autonomia y
logros. Son factores externos de estimacion, es estatus

reconocimiento y atencion.

E. Necesidad de auto-realizacion: Es la necesidad de crecimiento,
alcanzar el potencial de cada uno y la auto-satisfaccion; el impulso
para llegar a ser lo que cada uno es capaz de ser. El deseo de llegar a
ser todo aquello en que uno es capaz de convertirse (16).

PIRAMIDE DE MASLOW

Necesidadde Auto-xgalizacion:
Cregimiento persgnal
Necesidad de estims;
Logro, estatus, fama, responsabilidad,
Necesidades sociales de amor y pertégencia:
Afecto, relaciones, trabajo en grup
Necesidades de seguridad:
Proteccion seguridad, orden, ley, limites, estabiNdad

Necesidad fisioldgica:
Nec€esidades basicas de la vida: comida, aire, bebida, refugio, calor,
sexo, suefio

/ N\

2.2.2 Teoria de Herzberg.

Teoria de la Aproximacion Bi Factorial o también conocida como teoria dual
(1959), Fue propuesta por el psicologo 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.
- Factores higiénicos o extrinsecos: Se considera la perspectiva
ambiental es decir las condiciones que rodean al individuo cuando
trabaja y que constituyen los factores que las empresas han empleado

tradicionalmente para lograr la motivacion de sus empleados como son:



las condiciones fisicas, ambientales de trabajo, el salario, los beneficios
sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida, el
clima de las relaciones entre las directivas y los empleados, los
reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc. Estos factores
poseen una capacidad limitada para influir en el comportamiento de los

trabajadores.

Factores motivacionales o intrinsecos: Se enfocan con el contenido, las
tareas y los deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto
de satisfaccion duradera y un aumento en la productividad hasta niveles
de excelencia. Aqui se incluyen los sentimientos de realizacion,
crecimiento y reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucion de
tareas y actividades que constituyen un gran desafio y tienen bastante
significacion en el trabajo. Cuando los factores motivacionales son

Optimos, elevan la satisfaccion (17).

Factores Higiénicos y Motivadores de Frederick Herzberg.

Factores Higiénicos o extrinsecos Factores Motivadores o
intrinsecos

Normas y procedimiento, Logro,

Salario, sueldo; Reconocimiento,

Supervision; Gusto por el trabajo,

Relacion con el jefe inmediato, El trabajo en si mismo,

Condiciones fisicas; La responsabilidad,

Tiempo libre; Promociones y ascensos,

Seguridad en el empleo; Desarrollo personal,

Relaciones con los compafieros, Crecimiento

Relacion con los subordinados;

Politica de la institucion;

Vida privada, Estatus
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2.2.3 Satisfaccion laboral

Hace mencién a la actitud que mantiene el trabajador frente a su desarrollo personal,

beneficios laborales y remunerativos que recibe, asi como a las politicas administrativas,

condiciones fisicas y materiales que agilicen su tarea y desempefio en estas. Sentirse

satisfecho en el trabajo engloba multiples factores como: Peculiaridades de cada trabajador,

actividad en el trabajo, la organizacion con el puablico; para Robbins Stephen P. La

satisfaccion laboral viene a ser la actitud que el colaborador genera hacia su propio trabajo

y hacia lo que deberia ser, basandose en las creencias y valores que se han creado en

contacto con la organizacion (18).

a)

b)

Importancia de la satisfaccion laboral

Los motivos para interesarse por el grado de satisfaccion laboral existente
son porque los trabajadores pasan una porcion considerable de sus vidas en
las organizaciones como se ha demostrado que los trabajadores satisfechos
gozan de mejor salud fisica y psicoldgica, una fuerza de trabajo satisfecha se
traduce en mas productividad debido a menos variaciones provocadas por el
ausentismo o las renuncias de los buenos trabajadores, Estos aspectos son
especialmente relevantes en el personal del area de salud ya que son

personas gue atienden personas (19).

Caracteristicas de la satisfaccion laboral

Para que las organizaciones consigan un ambiente agradable en sus
trabajadores es necesario que ellos sean motivados por medio de incentivos
gue garanticen que la institucion se preocupa por ellos o realiza cualquier

actividad en la que los colaboradores disfruten de cada actividad.

Entre las caracteristicas que se encuentra en la mayoria de instituciones
donde sus trabajadores sienten complacencia de basa en los siguientes
aspectos: El salario o remuneracion efectiva, las capacitaciones, los
proyectos en prevencion de riesgos, actividades sociales y recreativas, los
programas de atencion familiar y educativa, la celebracion de fechas
significativas y los canjes para diversas promociones 0 pases a eventos en
donde los trabajadores disfrutan de un momento de ocio por otro lado el
bienestar por la salud integral de los trabajadores, donde esta respaldada
mediante seguros de salud y/o subsidios, esto permite al trabajador los

reconocimientos de promocién, donde los trabajadores por los afios de
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servicio y experiencia en las organizaciones son promovidos a mayores y

mejores cargos cumpliendo una mayor exigencia y siendo un desafio para
ellos (20).

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Locke, considera que el sentirse satisfecho en el trabajo, se compone por

diversas dimensiones, entre ellas estan:

Trabajo Actual: lugar o area donde se le ha designado para cumplir
con su labor asignada, evalia el nivel autonomia, variedad de
habilidades, identificacion y significado del puesto o actividad
realizada, asi como la retroalimentacion recibida, mantenido claros y
firmes los principios y valores éticos para aplicarlos en el proceso de
reflexion y toma de decisiones en la practica cotidiana y en las
instituciones que presentan dilemas éticos y ejercer autonomia

personal utilizando su capacidad critica y analitica.

Trabajo en General: labor que demanda todos los conocimientos
que tiene el trabajador y que lo involucra con todo el personal del
establecimiento, también considera aspectos de caracter estructural
general y de organizacidn del trabajo en particular. La satisfaccion
con los beneficios; tales como pensiones, los seguros médicos o las
vacaciones, con las condiciones de trabajo; tales como el horario, los
descansos, la composicion fisica del lugar de trabajo, la ventilacién o
la temperatura la satisfaccion con el trabajo; que incluye el interés
intrinseco del trabajo, la variedad, las oportunidades de aprendizaje,
la dificultad, la cantidad de trabajo, las posibilidades de éxito o el

control sobre los métodos.

Interaccién con el jefe inmediato: Asi también Robbins, afirma
quees el tipo de vinculo o relacion que creamos con el jefe inmediato,
siendo positiva 0 negativa segun en el tipo de trato y la percepcion
mutua, conseguir que los colaboradores logren la satisfaccion en su

centro de labores, se considera un reto profesional (21).

Oportunidades de progreso: Situaciones que puede aprovechar para
superarse 0 acceder a otro nivel, expectativas de capacitacion y
desarrollo. La satisfaccion con las promociones; referida a las

oportunidades de formacion o la base a partir de la que se produce la
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promocion.

- Remuneracion e incentivos. La compensacion (sueldos, los salarios,
prestaciones, etc) que los empleados reciben a cambio de su labor.
Los sistemas de recompensas, el sueldo, asi como la promocion,
tienen gran importancia como factores de influencia y de
determinacion de la satisfaccion laboral, ya que satisfacen una serie
de necesidades fisiologicas del individuo; son simbolos del "status™,
significan reconocimiento y seguridad; proporcionan mayor libertad
en la vida humana; y, por medio de ellos se pueden adquirir otros
valores, si las recompensas son justas y equitativas entonces, se
desarrolla una mayor satisfaccion porque los empleados sienten que

reciben recompensas en proporcién a su desempefio.

- Interrelacidn con los comparieros de trabajo: estas se constituyen
por medio de las relaciones grupales; como el proceso socializacion,
promoviendo un enfoque motivacional y de percepcién, adquiriendo
nuevos conocimientos y creencias. Los equipos trabajan mejor
cuando: Los miembros se sienten aceptados y confian uno del otro,
se trazan objetivos y se identifican, se aceptan las tareas claramente,
se pone en claro las funciones y se llega a un acuerdo sobre un
proceso transparente, los miembros escuchan, se comunican y
participan activamente, no existen discusiones personales, los

conflictos se resuelven equitativamente y el liderazgo es compartido.

- Ambiente de Trabajo: Sensacion de pertenencia del trabajador a la
institucién, mecanismos de comunicacion dentro y fuera de la
organizacion, toma de decisiones tanto a nivel individual y grupal
(22).

d) Satisfaccion laboral de Enfermeria en el &rea administracion.

La satisfaccion laboral es un estado mental que se genera en el trabajador,
que puede expresarse de distinta manera, marcado con emociones de
bienestar o malestar, de aceptacion o negacién, de ser proactivos a ser
reactivos, por lo que se constituye un problema en el &mbito laboral, es muy
importante que las instituciones de salud mantengan a sus trabajadores

satisfechos, porque guarda relacién estrecha con la rentabilidad, produccion

32



y productividad, los trabajadores como usuarios internos son el capital mas
valiosa de una institucion como tal tienen que ser valoradas porque tienen
relacién con el comportamiento organizacional, la calidad de vida y las

relaciones interpersonales (23).

El Ministerio de Salud, tiene conocimiento de la importancia de generar las
condiciones laborales para encontrar el maximo rendimiento en el trabajador,
esta considerado como uno de los indicadores de calidad, el éxito o el fracaso
de las empresas prestadoras dependerd de la satisfaccion laboral de sus
trabajadores en este caso de los profesionales de enfermeria en la
administracion al culminar su jornada de calificar su expectativa sobre el

producto, proceso o servicio (23).

2.2.4 Motivacion

Es un conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional, reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se
manifiestan cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen
presentes como lo que impulsa, dirige y mantiene el comportamiento humano o,
dicho de otra forma, se trata de una energia que lanza a la persona hacia la accién

con interés, dinamismo y ganas de hacer las cosas mejor posibles (24).

La motivacion en el entorno laboral se puede definir como el grado de disposicion
que tiene una persona para hacer un esfuerzo sostenido para lograr las metas
institucionales. Es un proceso psicoldgico interno y a la vez transaccional. La
motivacidn para el trabajo es resultado de las interacciones entre las personas y su
entorno laboral, con la mediacion del contexto social general. La motivacion es el
concepto que empleamos cuando describimos las fuerzas que actdan en o dentro
de un individuo para iniciar y dirigir su conducta, la motivacion laboral se define
como aquellos procesos psicolégicos que causan la estimulacion, direccién y la

persistencia de acciones voluntarias dirigidas a objetivos (24).

a) Importancia de la motivacion laboral en el sector salud:

la motivacion laboral una respuesta de actitud positiva para lograr metas
objetivos cobra vital importancia en la atencion en salud del paciente por ello,
el trabajo de la enfermera depende de la motivacion interna o externa que

refleja en la pericia del rendimiento y la produccion laboral cuantificable o
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medible, logran ser calificadas. Por lo tanto, el nivel de motivacion laboral
afecta directamente el desempefio del trabajador lo que a su vez afecta los
resultados en los resultados de la produccion y productividad, las gestiones

modernas consideran estos aspectos (25).

Asi también la motivacién, la satisfaccion del trabajador en la organizacion de
salud 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 (25).

b) Tipos de motivacion

- Motivacion extrinseca: Aquella en la que intervienen factores que
no dependen del individuo; es decir, son las condiciones alrededor
del colaborador, en donde se involucra al ambiente y condiciones
fisicas, salario y remuneraciones, politica de la organizacién, las
oportunidades de crecimiento personal, etc. Esta motivacién tiene
como objetivo premiar el rendimiento de los colaboradores
mediante incentivos econdémicos u otras ventajas profesionales, y
es la més utilizada por las organizaciones; sin embargo, el trabajo
principal de estos elementos motivadores radica solo minimizar la
insatisfaccion de los colaboradores, pero no garantiza la
satisfaccion a largo plazo de los mismos (26).

- Motivacion intrinseca: Nace del propio trabajador. Esta
relacionada con su satisfaccion personal por realizar sus funciones,
méas alla del beneficio material que pueda conseguir. Estan
inmensamente ligadas al perfil del puesto, y responde a la
necesidad de sentirse auto realizado; a diferencia de los factores
extrinsecos, puede producir una satisfaccion laboral a largo
plazo y por ende influye en los niveles de productividad, logrando

niveles de alta efectividad.

c) Ciclo de la motivacion

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Esta es
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una fuerza dinamica y persistente que origina comportamiento. Cada
vez que aparee una necesidad, esta rompe el estado de equilibrio del
organismo y produce un estado de tension, insatisfaccion,
inconformismo y desequilibrio que lleve al individuo a desarrollar un
comportamiento o accion capaz de descargar la tension y liberarlo de la
inconformidad y el desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el
individuo va satisfacer la necesidad y, por ende, descarga la tension
provocada por aquélla. Una vez satisfecha la necesidad, el organismo
recobra su estado de equilibrio anterior, su manera de adaptarse al
ambiente; algunas veces la necesidad puede satisfacerse en el ciclo
motivacional, y puede originar frustracion o, en algunos casos,
compensacion (transferencia hacia otro objeto, persona o situacion)
(27).

Cuando se presenta la frustracion de la necesidad en el ciclo
motivacional, la tension provocada por el surgimiento de la necesidad
donde encuentra una barrera u obstaculo que impide su liberacion; al no
hallar la salida normal, la tension represado en el organismo busca una
via indirecta de salida, bien sea mediante lo psicologico (agresividad,
descontento, tension emocional, apatia, indiferencia, etc.) o bien
mediante lo fisiolégico (tension nerviosa, insomnio, repercusiones
cardiacas o digestivas, etc.). En otras ocasiones, aunque la necesidad no
se satisfaga, tampoco existe frustracion porque puede transferirse o
compensarse. Esto ocurre cuando la satisfaccion de otra necesidad
logra reducir o calmar la intensidad de la necesidad que no puede

satisfacerse (27).

CICLO MOTIVACIONAL, CON FRUSTRACION O COMPENSACION

Equilibrio
interno

. Frustracion
Estimulo

= o
incentivo

|mp| Necesidad Tension Barrera
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otro | Compensacion
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d) Dimensiones de la motivacion

Variedad de habilidades diferentes: 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.

Identidad de tareas: Denota la unidad de un puesto, esto es, hacer

una tarea de principio a fin con un resultado visible.

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.

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.

Retroalimentacion sobre el desempefio: Es el grado en que la
organizacion 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 (28).

e) Factores de influencia en la motivacion

El

comportamiento humano es muy complejo y para explicarlo

sucintamente dentro del ambito de los recursos humanos conviene tener en

cuenta ciertos aspectos mas relevantes. Los factores lo podemos dividir en

externos e internos:
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A. Factores externos: Son los procedentes de su entorno (comparieros,

mandos, la organizacion, etc.), que le influyen continuamente tanto

directamente como indirectamente, consciente como inconsciente.

El elemento que determina la forma crucial del comportamiento del

individuo en el trabajo y, por supuesto, influido por los factores que

se han estudiado, conduce a un resultado final, cual es Ila

satisfaccion o no en el trabajo.

La autonomia. El empleado actual busca ocupaciones
laborales mas significativas que antafio, que le permitan
expresar su creatividad, iniciativa e ideas; ya no se
conforma simplemente con conseguir un empleo, desea
poderrealizarse con unos margenes de autonomia

La retribucion econdmica. La retribucién econémica no lo
es todo, aunque continda siéndolo casi todo, pues no hay que
olvidar que en el mundo actual practicamente el unico medio
para procurarse es el dinero, y aunque el trabajador pueda
sentirse muy a gusto en una organizacion, tiene las
obligaciones

familiares que le imponen la necesidad de tener una
retribucion lo mas importante posible. Esta lo podemos
dividir en unos ingresos garantizados (salario minimo de
convenio, etc.) y retribuciones variables (incentivos, primas,
premios econdmicos, etc.) que tenga un espiritu equitativo y

justo.

Las ventajas sociales. Las mejoras sociales contribuyen a
crear un clima de bienestar y a sentirse mas satisfecho de
pertenecer a una organizacion que contempla esta faceta
social. Complementa una forma muy valiosa la retribucion
que pueda conseguir un empleado en la organizacion. Estas
ventajas o premios pueden ser de diversas formas, desde un
viaje sufragado a entrega de acciones o participaciones de la
empresa.

La seguridad en el entorno laboral. El riesgo de que se vea
mermada la salud, la integridad fisica y psiquica de quienes

participan en una organizacion hace que no sea atractivo
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permanecer en ella. La publicacion interna de planes de
proteccion, informacion de los niveles de siniestralidad
laboral d la organizacion, etc. Y una evidente baja
siniestralidad favorece un buen clima laboral y consecuente
motivacional.

El desarrollo personal y la promocién. Es una aspiracion
connatural de cualquier empleado tener expectativas de
crecer profesionalmente, mejorar en la formacion, la
experiencia, conocimiento y correlativa compensacion
econOmica, escalando puestos de méas responsabilidad de la
organizacion. La empleabilidad también es una cuestion
cada vez mas a tener en cuenta como atractivo efecto
motivante del trabajador.

La estabilidad en el empleo. La inseguridad que crea la
inestabilidad en el empleo o dicho de otra forma, si
continuara en el futuro perteneciendo a una organizacion por
causas mas impuntuales al empleado, hacen que se reduzca
el interés por los trabajos, especialmente para aquellos
proyectos que fructifican a largo plazo.

El prestigio profesional. La consecucion de determinadas
cuotas de éxito comporta un prestigio tanto dentro de la

organizacion como fuera de ella. El éxito y el prestigio son

factores estimulantes muy poderosos para el ser humano,
que los interpreta como elementos gratificantes.

La comunicacion. La informacion facilitada por la empresa,
la existencia de los feedback, la recepcion de Ila
informacion emitida procedente de los empleados, ayuda a
cohesionar a los mismos y a sentirse participes de los
proyectos empresariales u objetivos organizacionales.

El estilo de liderazgo. La forma de relacionarse los
directivos con los colaboradores o estos con sus superiores,
es esencial para el establecimiento de un buen clima laboral.
Conseguir la participacion y el interés por los asuntos de la

empresa es siempre un buen sintoma.
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B. Factores internos: Son los que se derivan de su propia

personalidad, es decir, nacen de él y analizando la informacion que

recibe del exterior actla o reacciona segun el resultado del andlisis

de esos inputs recibidos

Estados de animo. Hay muchas personas que su estado de
animo siempre es bueno y equilibrado, incluso en ciertos
casos extraordinariamente positivo, pero en minoria as hay
que en determinados periodos de su vida laboral es lo
contrario, lo cual puede ser producto de alguna frustracion,
resentimiento hacia la organizacion, a sus dirigentes y a
comparieros, sin descartar situaciones familiares que hacen
que la vida la vea de forma negativa y eso lo transmiten con

frecuencia a quienes lo rodean.

Se puede incluir en el estado de animo negativo aquellas
personas que por naturaleza son depresivas ya que se puede
evidenciar su aspecto melancélico, triste, cansado, y con
pocas ganas de comunicarse asi como también las personas
que tienen cierta debilidad de espiritu, lo cual se observa en
el excesivo miedo a decidir, notable timidez, cierto

sentimiento de inferioridad.

Tendencia a la creatividad. A las personas con esta
tendencia, la empresa ha de saber detectarlas prontamente y
estimularlas proporcionandoles los medios técnicos e
intelectuales que necesitan, puesto que en el futuro serd un

capital humano importante para la misma.

Las personas que se distinguen por tener confianza en si
misma, valor flexibilidad mental, elevada capacidad para la
asociacion de ideas, intuicion, imaginacion, inquietud y
tenacidad; les gusta hacer cosas nuevas, resolver
problemas, investigar en lo desconocido, la complejidad les
propone un desafio atractivo, etc. Por el contrario, les
desagrada la monotonia, la rutina, los trabajos repetitivos y

poco cualificados.

Situaciones de estrés. Se trata de una tension psiquica mas
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a 0 menos permanente que produce alteraciones negativas
(reacciones emocionales: irritacion constante, mal caracter,
estado depresivo y abatimiento; cognitivas falta de atencion,
tendencia a la desorientacion, pérdida intermitente de la
memoria y  frecuentes  pensamientos  negativos;
conductuales: bajo dinamismo, inseguridad de las decisiones
y poco comunicativos, asi como el aumento anormal de
consumo de alcohol, tabaco y farmacos; y ademas, afecta a
aspectos fisiologicos: insomnio, dolores de cabeza, aparicion
de ulceras en el estobmago, tension arterial alta etc.)
generalmente es consecuencia de encontrarse bajo presion

para conseguir resultados para la empresa.

- Afan de logro: Se trata de aquellas personas con espiritu
competitivo en las que su estado habitual es lograr metas,
resultados, objetivos corporativos y acuerdos poco faciles de
alcanzar que les genera mas satisfaccion cuanto mas dificil
son los logros. Son inquietas, muy dinamicas y facilmente se
auto motivan. Son personas con elevado caracter optimista y,
en cierto modo, necesitan diferenciarse de los demés. Se
sientes muy cémodo emprendiendo nuevos y variados

proyectos (29).

f) Factores determinantes de la motivacion

Se considera que existe tres factores que participan en la motivacion del

Enfermero, los cuales son: Personal, institucional y colectivo con arraigo

cultural.

Las metas personales: tienen que ser objetivas, claras y alcanzable,
deben ser compatibles entre si, lo que a veces se denomina el
componente lo haré de la motivacion, cuando las personas nos
proponemos hacer algo siempre logramos proyectar en el
cumplimiento de metas u objetivos en término de un futuro con la
capacidad de los trabajadores donde exprese la voluntad de lo puedo
hacer obviamente tiene que estar claro la propuesta que si son capaces
de desarrollar las metas personales como expectativas y la experiencia

siempre daran resultados que muchas veces son factores determinantes
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e importantes de la motivacion para el trabajador como una

motivacion personal.

- Factores institucionales: Los trabajos de las instituciones no son
halagadores en resultados, existe un descuido al recurso humano,
hay duplicidad de funciones, sin embargo, las supervisiones vy
jefaturas hacen la tarea de control, escuetamente comunican las

ocurrencias o los acontecimientos importantes.

- Influencias culturales y de clientes: Los centros laborales acogen
personas con distintas culturas, cada trabajador retrotrae sus
experiencias previas, basicamente del recuerdo infantil y juvenil
comparten experiencias, unos pueden ser aceptados o rechazados con
la misma intensidad en fin es la tolerancia que se requiere en estas
circunstancias, la motivacion sacara provecho a cuanto todo o poca

contribucion o aporte de las personas (30).

La motivacidn y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el

area de administracion.

La enfermeria ha perfeccionado sus conocimientos y su organizacion y se
ha adaptado a las nuevas terapias y a las nuevas tecnologias, resulta de
vital importancia dadas las ocasiones la labor que realizan estos
profesionales en el area de administracién en los servicios de salud en

enfermeria donde tienen que desarrollar actitudes y valores, entre otros.

La satisfaccion laboral y motivacion es valorada como herramientas
capaces de poseer una conceptualizacion, un modo de hacer y un lenguaje
comun para el desarrollo de los recursos humanos y constituird una vision
y organizacion sistematica dentro de este contexto, la productividad y la
motivacién en las organizaciones, se convierten en elementos clave de
sobrevivencia, satisfaccion laboral y motivacién referido en la
coordinacion, direccion, del profesional, son aspectos cada vez mas

importantes del proceso administrativo.

Ha habido cambios tanto a nivel de estudios como a nivel de actividad
profesional, la organizacion del sistema de salud e incorporacion de
avances tecnologicos en los ultimos afios hacen que en un mismo lugar de

trabajo se encuentren profesionales con perspectivas muy diferentes. Todo



ello influye en la percepcion que se tiene del trabajo, la motivacion
hacia el trabajo y la satisfaccion que genera el trabajo. La integracion y
funcionamiento dentro de un equipo de salud van a ser determinantes del

nivel de satisfaccion y motivacion de los profesionales de Enfermeria.

En el Reglamento de la Ley del Trabajo de la Enfermera Profesional
menciona que la enfermera (0), como profesional de la Ciencia de la
Salud, interviene en la prestacion de los servicios de salud Integral, en
forma cientifica, tecnoldgica, sistematica y humanistica, esta Ultima
implica caracteristicas personales que son retroalimentadas positivamente

cuando se percibe satisfaccion personal y profesional del Enfermero (31).

2.2.5 Caracteristicas sociodemogréficas

Son particularidades bioldgicas, fisicas, psicolégicas, morales, existenciales y
hasta espirituales que poseen las personas; pueden ser permanentes, frecuentes o
transitorias, forman parte de su cultura, y muchas veces se ven reflejadas a nivel
individual y colectivo. Todas estas caracteristicas estan presentes en la poblacion
en estudio tomando aquellas que puedan ser medibles en los diversos medios

donde se desenvuelva el sujeto. Entre ellas tenemos (49):

Puesto de trabajo dentro la organizacion: es aquel espacio en el que un
individuo desarrolla su actividad laboral, empleando unas técnicas, métodos o
medios especificos, pero que, a su vez, se mantienen determinados por dicha

organizacion, donde se lleva a cabo su actividad.

Condicion laboral: son las condiciones laborales y especificas bajo la cual se
realizan las tareas. Por lo tanto, la seguridad y salud en el trabajo es un area
interdisciplinaria relacionada con la seguridad, la salud y la calidad de vida en el

empleo.

Tiempo de servicio: Se refiere al tiempo del profesional que ofrece sus servicios
en un periodo de tiempo a cambio de una compensacion econdmica dentro la

organizacion.
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2.3 Hipotesis
Hipotesis general

Ha: Existe relacion entre satisfaccion laboral y motivacion del profesional
de Enfermeria en la Direccion Sub Regional de Salud Chota — 2021

Ho: No Existe una relacién entre satisfaccion laboral y motivacion del
profesional de Enfermeria en la Direccion Sub Regional de Salud Chota -
2021

2.4 Variables del estudio

Variable 01: Satisfaccién laboral

Variable 02: Motivacion
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2.5 Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES CATEGORIAS ES%éLA
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Variable Hace mencion a la Encuesta  para Trabajo actual P1, P2, P3, P4. Insatisfecho <52 _
Independiente: . . . Nominal
actitud que mantiene el evaluar Trabajo engeneral P5, P6, P7. puntos
SATISFACCION frabajador frente a su satisfaccion laboral Interaccion con el jefeP8 P9, P10, P11, Ni Satisfecho Ni Nominal
LABORAL DE(desarrollo personal, |(Encuesta de inmediato P12. L
_ _ insatisfecho
LOS beneficios laborales y [satisfaccion laboral Oportunidades 4aP13, P14 53-75 puntos Nominal
PROFESIONALES remunerativos que [de salud Minsa) progreso
i i i : 5 P15, P16 Satisfecho 76- 97 _
DE ENFERMERIA [recibe, asi como a las |(33) Remuneracion o Nominal
politicas incentivo
administrativas, Nominal
. . . P17, P18
condiciones fisicas y Interrelacion con log
materiales que agilicen compaieros detrabajo Nominal
Su tarea ydesempefio en Ambiente detrabajo  |P19, P20, P21, P22 Nominal

estas (18).
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ESCALA

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES NIVEL DE )
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION DE MEDICION
Variable dependiente: Es e gado de Cuestionario Variedad de Motivado:
: . . adaptado por habili - Nominal
- abilidades 57- 115 en |la
MOTIVACION  DE disposicion que tiene o Sinanostic N
LOS una persona para hacer g diferentes. puntuacion.
un esfuerzo sostenido Survey de
‘ para lograr las metas No Motivado:
ENFERMERIA. t
o , Oldham, y area.
institucionales,  siendo 23- 56 en la
un proceso psicoldgico Vallo:ado Eon ?('to Importancia de puntuacion. Nominal
interno y a la vez parala motivacion. | tarea,
transaccional (24). Autonomia para la Nominal
realizacion dela
tarea.
Nominal

Retroalimentacion
sobre su
desempefio
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CARACTERISTICAS DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICON INDICADORES | ESCALA DE
SOCIODEMOGRAFICAS OPERACIONAL MEDICION
Se refiere a lugar donde los profesionales
realizan sus tareas, la institucion les permite -Funcionario Nominal
expresar sus opiniones con franqueza, a todo -Jefe de departamento
nivel sin temor a represalias, donde el ambiente -Jefe de servicio
Puesto de trabajo lo consideran lugar de desarrollar toda su | POrencuestay -Jefede
dentro la _ - cuestionario establecimiento
organizacion capacidad de habilidades y destrezas,
L . . -Personal
competencia e ingenio y el compromiso con la L
_ administrati
que asumen su trabajo (49).
VvO.
-Personal asistencial
-Nombrado
Son las condiciones laborales y especificas bajo
y €sp ! -Contratado a plazo Nominal
la cual se realizan las tareas. Por lo tanto, la fijo
Condicion laboral seguridad y salud en el trabajo es un érea | Por encuestay -Locacion de servicio
: . . : cuestionario
interdisciplinaria relacionada con la seguridad, la -Contrato
salud y la calidad de vida en el empleo (49). administrativo
de
Servicio
Se refiere al tiempo del profesional que ofrece sus -Menos de 1 afio
Nominal

Tiempo de servicios

servicios en un periodo de tiempo a cambio de

una compensacion econdmica dentro la

organizacion (49).

Por encuesta y
cuestionario

-De 1 a 4 afios

-De 5 aflos a mas
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CAP’ITULO I

DISENO METODOLOGICO

3.1 Disefio y tipo de estudio

El presente estudio se propuso desde una perspectiva cuantitativa ya que los
resultados se expresaron al término en numeros y cifras con base en analisis
estadisticos. Fue de tipo descriptivo - correlacional porque describid la satisfaccion
laboral y la motivacion de cada uno de los profesionales de Enfermeria que
trabajaron en el area de administracion en la Direccion Sub Regional de Salud de
Chota y es correlacional porque se establecio la relacion entre la variable
independiente (Satisfaccion laboral) y la variable dependiente (motivacién) y de
corte transversal porque se recolectaron los datos en un solo momento, a través del
tiempo y Unica vez. Ademas, fue de disefio no experimental puesto que no se

manipuld las variables en estudio.

3.2 Area de estudio

Este estudio se desarroll6 en la ciudad Chota, ubicada al Oeste de la provincia y al
centro de la region Cajamarca; se sitla en la meseta de Akunta a una altitud de
2,388 m.s.n.m y superficie de 3,795 km2, al Norte limita con los distritos de
Chiguirip y Conchan, al Oeste con el distrito de Lajas, al Sur con la provincia de

Hualgayoc, y al Este con el distrito de Chalamarca (32).

El escenario de estudio fue en la DISA-Chota, centro y puestos de salud de la
direccion de salud Chota (DISA) la misma que es una institucion prestadora de
servicios de salud (IPRESS), perteneciente al Ministerio de Salud (MINSA).

3.3 Poblacidn de estudio

La poblacion del estudio estuvo constituida por todos los profesionales de
Enfermeria que se encontraba laborando en el area de administracion de la DISA -

Chota (Direccion sub regional de salud Chota) y en los Centros y Puestos de salud).

Poblacién DISA, centros y puestos:



DISA, Centros y Poblacion de Muestra
Puestos profesionales

DISA 191 34
C.S Patrona De Chota 58 1
P.S Cabracancha 5 1
P.S Cafiafisto 4 1
PS.Chaupelanche 2 1
P.S Chulit 2 1
P.S Chuyabamba 3 1
P.S Colpatuapampa 2 1
P.S Condorpullana 3 1
P.S Cuyumalca 2 1
P.S El Mirador 3 1
P.S. Iraca Grande 3 1
P.S Lanchebamba 4 1
P.S Megropampa 3 1
P.S Nuevo Oriente 4 1
P.S Pampa la Laguna 2 1
P.S. Santa Rosa Bajo 2 1
P.S Rojaspampa 4 1
P.S San Antonio de 4 1
Iraca

P.S Silleropata Bajo 3 1
P.S Sivingan 4 1
P.S Tunel Conchano 3 1
P.S Lingan Grande 3 1
P.S Yurayacu 2 1
P.S Silleropata Alto 4 1
P.S Progresopampa 3 1
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P.S Lingan Pata 3 1
P.S. Sarabamba 4 1
P.S Rambrampata 3 1
P.S. Utchuclachulit 2 1

3.4 Criterio de inclusion y exclusion o criterios de elegibilidad
3.3.1 Criterios de inclusion
- Profesionales de Enfermeria que acepten participar de forma voluntaria.

- Profesionales de Enfermeria mayores de 18 afios de ambos sexos.

- Profesionales de Enfermeria nombrados y contratados.

3.3.2 Criterios de exclusién

- Profesionales de Enfermeria que no respondan a todos los items de la

encuesta 'y cuestionario por motivos de tiempo.
3.5 Unidad de Analisis

Conformada por cada uno de los profesionales de Enfermeria que a la fecha estuvieron
laborando en el area de administracion de la DISA - Chota, centro y periferie y que
cumplieron con los criterios de inclusion y exclusion.

3.6 Marco Muestral

Constituida por 63 profesionales de Enfermeria de la DISA- Chota centro y periferie 2021.
Esta informacién se obtuvo de la oficina de recursos humanos de la (DISA- Chota),

especificamente de los profesionales de Enfermeria del area de administracion.

3.7 Tecnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

Técnica

En este estudio se utilizd como técnica una encuesta y cuestionario, individual,
anonima y presencial, la cual ayudd a recoger la informacion referente a satisfaccion

laboral y motivacién del profesional de Enfermeria del area de administracion.
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Instrumento

La encuesta para recoger informacién sobre satisfaccion laboral fue una escala tipo
Likert que ha sido elaborada por el Ministerio de Salud — OMS y en 2018 ha sido
aplicado por Fabian Blas Universidad Nacional Cajamarca para medir la
satisfaccion Laboral. Consta de 22 preguntas, que recogen los principales elementos
para establecer el grado de satisfaccion laboral. EI mismo que ha sido previamente
validado por MINSA y utilizado por Fabidn UNC 2018 y con éxito para la medicién
de la satisfaccion en personal de salud. Posteriormente este cuestionario fue
respondido por cada uno de los profesionales de Enfermeria del area de
administracion en la Direccion Sub Regional de Salud Chota 2021. La misma que
consta de dos partes la primera son datos generales y consta de 5 preguntas la
misma que estuvo orientado a determinar las caracteristicas de cada unidad de
estudio en la satisfaccion laboral. La segunda parte corresponde a las Apreciacion
de su centro de labores: que consta de 22 preguntas y cada uno con su puntuacion en
escala de 1,2, 3, 4, 5, que recogieron los principales elementos para establecer el
grado de satisfaccion laboral, ademas que fue un nimero adecuado y &gil para la
pronta respuesta de los licenciados (as) de Enfermeria administrativa que laboran en
la DISA- Chota 2022 (33).

Trabajo actual: P1, P2, P3, P4

Trabajo en general: P5, P6, P7

Interaccién con el jefe inmediato: P8, P9, P10, P11, P12
Oportunidades de progreso: P13, P14
Remuneraciones e incentivos: P15, 16

Interaccion con los comparieros de trabajo: P17, P18

Ambiente de trabajo: P19, P20, P21, P22

Se considera las 7 dimensiones de satisfaccion laboral Categorizacion de la

variable satisfaccion laboral
Insatisfecho: < 52
Ni insatisfecho ni satisfecho: 53-57

Satisfecho: 76-97



Dimension del trabajo actual
Insatisfecho: < 6

Ni insatisfecho ni satisfecho: 7-13
Satisfecho: 15-20

Dimensién de trabajo en general
Insatisfecho: < 6

Ni insatisfecho ni satisfecho: 7-11
Satisfecho: 12-15

Dimensidn de interrelacion con el jefe inmediato
Insatisfecho: < 11

Ni insatisfecho ni satisfecho: 12- 18
Satisfecho: 19-24

Dimensidn de oportunidades de progreso
Insatisfecho: < 3

Ni insatisfecho ni satisfecho: 4 — 7
Satisfecho: 8- 10

Dimensidn de la interrelacion con los comparieros de trabajo
Insatisfecho: < 2

Ni insatisfecho ni satisfecho: 3 — 6
Satisfecho: 7 — 10

Dimensién de ambiente de trabajo
Insatisfecho: < 7

Ni insatisfecho ni satisfecho: 8-13

Satisfecho: 14 — 18

El segundo instrumento que se propone ha sido previamente validado con éxito para
la motivacion de los Enfermeros en el area de administracion de la Direccion Sub
Regional de Salud Chota 2021, el cual es un cuestionario adaptado por Job
Diagnostic Survey de Hackman y Oldham 2005, y validado (Anexo 2 ), consta de
23 enunciados los cuales fueron dirigidos a los profesionales de Enfermeria con la
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finalidad de valorar la motivacion, para lo cual se considerd las siguientes
dimensiones: Variedad de habilidades, identidad con la tarea, importancia de tarea,
autonomia para la realizacion de la tarea, retroalimentacion sobre su desempefio. Se
utilizé la escala de Likert de 5 puntos: Los criterios que se tomaron en cuenta son:
Para las proporciones positivas que tuvo un puntaje de 5 a 1 puntos y las negativas
de 1 a 5 puntos. La modalidad de calificacién se realizé con la obtencion del puntaje
total que resulto de sumar las puntuaciones que fueron alcanzadas en las respuestas

de cada item.
La motivacion fue determinada por la siguiente puntuacion (34).
Motivado (57 — 115 puntos).

No motivado (23 — 56 puntos).

3.8 Proceso para la recoleccion de datos

- Para la recoleccion de datos, se cumplié con el procedimiento administrativo
exigido por la entidad. Se solicito formalmente, mediante el documento al
director de la Direccién Sub Regional de salud Chota, con la autorizacién

correspondiente se aplico los instrumentos.

- Se inform6 de forma individual a los profesionales de Enfermeria sobre la
investigacion, luego de tener amplio conocimiento de los objetivos, firmaron el
consentimiento informado. La prueba piloto se aplicé en Cutervo a partir del 10
de enero del 2022. (Anexo C).

- Posteriormente se procedié a aplicar los instrumentos en la Direccion sub
Regional de Salud Chota, centros y puestos abarcando el periodo 14 de marzo a
mayo del 2022, mediante la encuesta y cuestionario a cada participante en
horarios que no interfieran en el desarrollo de sus actividades laborales y
cumpliendo todos los protocolos de bioseguridad requeridos ante la actual
emergencia sanitaria (COVID- 19); Teniendo en cuenta la actual pandemia de
Covid 19, la recoleccion de datos se realizd cumpliendo todas las medidas de

bioseguridad para la prevencion de la COVID-19:

- En el momento de la encuesta y cuestionario se realizd, correctamente

uniformado y ademas se uso equipo de proteccion personal.

- Se llevo correctamente mascarilla KN95 y careta facial
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- Se guardé distanciamiento social de la menos 1.5 metros.

- Se desinfectd sus manos con alcohol en todo momento.

3.9 Validez y confiabilidad del instrumento

El instrumento ha sido construido por el Comité Técnico de Satisfaccion Laboral
del MINSA para medir la satisfaccion Laboral con la participacion de un equipo de
expertos de diferentes instituciones, ha sido validado por juicio de expertos, asi
mismo a través de la metodologia de focus group se ha realizado la validacion de la
claridad de los enunciados; asi como la validacion estadistica utilizando Alfa de
Cronbach cuyo valor es cercano a 1, lo que indica que la informacién que se
obtendrd con este instrumento es confiable, es decir, su uso repetido obtendra
resultados similares y en 2018 ha sido aplicado por Fabian UNC obteniendo un
resultado de Alfa de Cronbach de 0,852 indicando que el instrumento es de alta

confiabilidad.

El segundo instrumento se encuentra debidamente validado por Job Diagnostic
Survey de Hackman y Oldham 2005 a través de un cuestionario para medir la
fiabilidad de la motivacion se utilizd6 como medida de bondad el Alpha de Cronbach
(valor de corte 0,7), la fiabilidad compuesta (valor de corte 0,7) y la varianza

extraida (valor de corte 0,5).

3.10 Prueba piloto

La prueba piloto se realiz6 con la finalidad de evaluar el instrumento para la
recoleccion de informacion la cual permitio verificar que las preguntas formuladas a
través del cuestionario recogieran la informacion requerida. Para la aplicacién de la
prueba piloto se contd con la participacion del 10% de la poblacién, que trabajaron
en el area de administracion de Direccion Sub Regional Salud Cutervo es decir en

una poblacion con similares caracteristicas a las del grupo de estudio.



3.11 Confiabilidad del instrumento de medicion

Para evaluar la confiabilidad del instrumento de medicion se tomd una muestra
piloto de 10 profesionales de Enfermeria de la Direccidn sub regional Cutervo y dio
como resultado: para satisfaccion laboral (22 items) un indicador de Alpha de
Cronbach de 0.873 con categoria muy bueno, también para el cuestionario de
motivacion laboral (23 items) el indicador Alpha de Cronbach 0.823 con categoria
muy bueno. El indicador Alpha de Cronbach para todo el instrumento de medicion
de 45 items es 0.886 con categoria muy bueno, en consecuencia el instrumento de

medicion en mencidn es confiable.

3.12 Procesamiento y analisis de datos

Una vez obtenida la informacion en el presente estudio fue procesados y codificados
de forma manual e ingresados en una matriz de datos disefiada en el paquete
estadistico, statistical packageforthe social sciences (SPSS) V.26.0, hoja Exel, la

representacion de resultados se realizd a través de tablas, porcentajes y promedios.

El analisis estadistico se llevo a cabo mediante la estadistica descriptiva de tablas lo
cual nos ayudo a establecer la relacién la entre satisfaccion laboral y la motivacion
de los profesionales de Enfermeria en la DISA- Chota de. Los resultados incluyeron
la presentacion de las variables en tablas simples y de contingencia que contuvo
frecuencias absolutas y relativas y asi se determind el grado de asociacién directa y

proporcional entre las dos variables.

Para analizar la relacion entre satisfaccion laboral y motivacion se ha trabajado
coeficiente correlacion de Pearson porque son variables cuantitativas, las dos
variables siguen una distribucion normal, se usa inferencia paramétrica, coeficiente

de correlacion de Pearson, obteniéndose un valor de Pearson = 0.805.

De Chi cuadrado y significacion Sig.=0.000 se tiene que existe asociacion
significativa entre satisfaccion laboral y motivacion laboral. Del indicador de
Somers d= 0.507 y Sig.= 0.000, se tiene que existe una relacion directa y

significativa entre satisfaccion laboral y motivacion.



Chi = 17.250 gl=2 Sig.= 0.000

Indicador d de Somers =0.507 Sig.=0.000

3.13 Consideraciones éticas

Este proceso de investigacion se realizé en base a una formacion y responsabilidad
ética, asegurando la transparencia en el transcurso de la recoleccion de datos, ya que
no se manipul6é de ninguna manera la informacion obtenida ni se contabilizd las
pruebas incompletas o llenadas de manera incorrecta, para no perjudicar en los
resultados. Los principios eticos fueron protegidos durante cada una de las etapas
del estudio, para ello se considerd los principios éticos planteados, Reporte de la
comision Nacional para la Proteccién de Sujetos Humanos de Investigacion

Biomédica y de Comportamiento (35):

Consentimiento informado: Los profesionales de Enfermeria que laboraron en la
Direccion de Salud Chota y Cutervo fueron informados acerca de la investigacion
para que puedan decidir si aceptan o no participar del estudio mediante la firma de
la ficha de consentimiento informado.

Beneficencia: Esta referido a no hacer dafio; y acrecentar al maximo los beneficios
y disminuir los dafios posibles. En base a este principio se buscé en todo momento
el bien mayor para los participantes del estudio, se garantizo y se ha cumplido en

usar la informacion estrictamente solo para los fines de la investigacion.

Justicia: Hace referencia al trato que debe darse a cada persona de acuerdo con lo
que se considera moralmente correcto y apropiado en esta investigacion, las
unidades de estudio estuvieron conformadas por las enfermeras (0s) que tuvieron un

trato magnanimo respetando sus derechos y por igualdad y sin discriminacion.

Autonomia: Es la capacidad de una persona para decidir, hacer o buscar aquello
que pueda ser mejor para si misma. En la investigacion se respeto las decisiones de

cada profesional de Enfermeria participé del estudio (35).
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Tabla 01: Caracteristicas sociodemogréficas del profesional de Enfermeria
en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021

Caracteristicas 0 0
. g N Yo
sociodemograéficas

Funcionario 1 15
Jefe de departamento 3 4,7
Puesto de trabajo dentro de  Jefe de servicio 6 9,5
la organizacion Jefe de establecimiento 14 22,2
Personal administrativo 38 60,3
Personal asistencial 1 15
Nombrado 49 77.7
Contratado a plazo fijo 8 12.6
.. Locacion de servicio 2 3,1
Condicidn laboral
Contrato Administrativo
o 4 6,3
de Servicio
Menos de un afio 4 6,3
De 1 a 4 afios 9 14,2
Tiempo de servicios De 5 amas 50 79,3
63 100,0

Total

La tabla 1, nos muestra las caracteristicas de los profesionales de Enfermeria que
laboran en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, donde el 60,3 % de los
profesionales en Enfermeria describen mejor su puesto de trabajo dentro de la
organizacion, como personal administrativo y en segundo lugar como jefe de
establecimiento con el 22,2 %. Datos que son casi similares a los encontrados por:
Mufioz G; en Puno, Pert, quien indicé que los profesionales en enfermeria
describieron mejor su trabajo siendo personal administrativo y jefes de

establecimientos de salud en un 58,23 % y 21,7 % respectivamente (13).



Sin embargo, estos datos difieren a los encontrados por Fernandez, S. en Hualgayoc,
Cajamarca, donde el 56,4 % del personal son jefes de establecimiento y el 26,1 %
son personal de salud en el area de administracion (15). Difiere también de Sanchez
J. en Lima, el &rea ocupacional de los trabajadores el 97,4 % trabaja en el &rea
asistencial y 2,6 % en el &rea administrativa (44).Estos resultados guardan similitud
con los que muestra el MINSA, donde indica que el Per( cuenta con 89,3% de los

trabajadores asistenciales y 10,7 % trabajan en area administrativa (3).

Si bien es cierto que a nivel de todos los establecimientos se realiza tanto la labor
asistencial como la administrativa el estado entrega poco presupuesto para contratos
de personal administrativo y esta carga laboral lo realizan los trabajadores
asistenciales y dentro de su horario de trabajo. Asi mismo estos datos creiblemente
se deban a que los profesionales de Enfermeria prefieren trabajar en areas
administrativas, para tener el control de delimitar funciones y roles dentro la
organizacion donde crean un ambiente agradable para el trabajo en equipo y no
recibir presién como seria en un trabajo asistencial. De otro lado el ser jefes de un
establecimiento implica tener roles de liderazgo, con iniciativa, toma de decisiones,
buenas relaciones interpersonales, asignar y delegar funciones que permiten ampliar
la capacidad de destrezas y habilidades y plantear soluciones a corto, mediano y
largo plazo que conlleva a la satisfaccion profesional como profesionales en

Enfermeria.

Al contrastar con la literatura especificamente con la teoria de Herzberg, F.; afirma,
que la relacion, de un individuo con su trabajo es basica y que su actividad, hacia su
trabajo bien puede determinar el éxito o fracaso del individuo (17). Es decir que
estas caracteristicas se considera como condiciones que rodean al individuo que
trabaja y que constituyen factores que las instituciones, tradicionalmente han
empleado para lograr la motivacion de sus empleados y por ende la satisfaccion en
cada uno de sus puestos de trabajo, conduciéndoles a una capacidad para influir en
el comportamiento de los trabajadores y/o profesionales en Enfermeria que trabajan
en la DISA, Chota.

Respecto a la condicidn laboral, de los licenciados en Enfermeria, el 77,7 %

respondieron estar nombrados y el 12,6 % respondieron que estan trabajando
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contratados a plazo fijo, Asimismo Arapa, R., encontrd que la condicion laboral de
las Enfermeras (0s), en su mayoria 60,89 % son Nombradas (12).Estos datos
difieren a los de Fernandez S., en Hualgayoc Cajamarca quien encontré que la
condicion laboral en la unidad ejecutora de salud, el 33,2 % son Nombrados, vy el
52,2 % son contratados CAS (15). Asimismo el MINSA, sefiala que Per0 tiene 48,3

% de los trabajadores nombrados y 52,8 % son contratados (3).

A diferencia de hace 5 afios atras la condicion laboral ha ido mejorando, situacion
que muestra el trabajo del MINSA ya que en los ultimos afios se ha incrementado el
presupuesto nacional para el recurso humano en salud, la condicién laboral cumple
una funcion importante, en cuanto a la escala remunerativa entre el personal
nombrado y el contratado de esta manera se generan diversas escalas remunerativas
con estructuras variables que incluyen beneficios e incentivos relacionados con la
productividad y otras formas. El personal contratado no cuenta con estabilidad
laboral, incentivos, beneficios econémicos de ninguna indole, situacion
preocupante, ya que cumpliendo funciones y perfiles similares, existen marcadas
diferencias en materia de retribucién econdémica, hecho que genera malestar y la
percepcion de inequidad ya que la poblacidn contratada es joven y econémicamente
activa, lo que facilita tener mayor disposicién a adaptarse a los cambios, a la

innovacion, a la tecnologia y salir de la monotonia (3).

Asi también, estos datos puedan deberse a que la Direccion Sub Regional de salud
Chota, es de mayor capacidad y complejidad, el presupuesto es mayor, asi como los
profesionales de Enfermeria son altamente competentes y cuentan con una

especialidad y un grado de nivel de maestria y/o doctorado.

Situacion des concordante con Morales, C.; refiere que los trabajadores que no
dependen de factores intrinsecos; es decir las condiciones alrededor del colaborador,
en donde se involucra las condiciones fisicas, salario y remuneraciones vy
oportunidades de crecimiento personal tiene por objetivo premiar el rendimiento
laboral sin embargo estas no garantiza la satisfaccion a largo plazo, ya que no hay
impetu de trabajo y conforme pasa el tiempo se vuelve hébito el que cuenten con
varias prestaciones y dejan de mostrar interés por su trabajo llegando al

conformismo y se muestran reacios al cambio e innovacion ya que su trabajo lo
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tienen seguro y nadie lo puede llamar la atencion (11).

En relacion al tiempo de servicio de los licenciados en Enfermeria en la Direccion
Sub Regional de salud Chota se observa que el 79,3 % de ellos tiene un tiempo de
servicio mayor a 5 afios y en segundo instancia el 14,2 % tiene de 1 a 4 afios. Estos
datos son similares a los de Fernandez S., en Hualgayoc Cajamarca quien encontro
que el 78,6 % del personal administrativo esta entre 0 a 5 afios y difiere de este
mismo autor el 11,3 % tienen menos de 4 afios (15). De la misma manera estos
datos son similares al de Sanchez, J., con el 71,5 % tienen de 5 a mas afios de
servicio en la institucion y 29,3 % entre 1 a 4 afios (36). Igual forma Santolla,
encontro que predomina el tiempo de servicio en la institucion es entre 6 y 10 afios
en un 44,7% (14).

Estos datos probablemente se deban a que la Direccion Sub Regional de Salud
Chota tiene mas de 30 afios de creacion y por ende profesionales con mayor tiempo
de servicio y en su mayoria nombrados, que de un lado es importante su experiencia
profesional y conocimiento en la solidificacion de la ejecucion de las actividades de
salud; sin embargo también es importante la poblacion joven y econémicamente
activa, lo que facilita tener mayor disposicion a adaptarse a los cambios la
innovacion, la tecnologia, con menor tiempo de servicio pero con nuevos ideas,
nuevas teorias y nuevas conceptualizaciones e innovaciones en general que son
factores y/o caracteristicas importantes para mejorar el servicio y la calidad de
atencion a nivel de una direccion de salud, quienes saldrian beneficiados la
poblacion en general de la jurisdiccion de la DISA y sus distritos y por ende la

satisfaccion laboral de los profesionales en Enfermeria.

Para Lucke, J.; en su teoria refiere que las prestaciones de salud esencialmente
motivan al trabajador a elevar su calidad de vida dentro del trabajo, mas no lo
motivan a ser mas productivo y eficaz; llegando asi a la frustracion, apatia,
indiferencia, tension provocada por el surgimiento de la necesidad u obstaculo que
impide la motivacién constante y no logran establecer relaciones entre motivacion y
productividad, que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento de
insatisfaccion, accion capaz de descargar la tension e inconformidad conllevando al

desequilibrio del individuo. Por el contrario los que tienen menor tiempo de servicio
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causan la estimulacion, direccion y persistencia de acciones voluntarias para el

desarrollo de los objetivos (37).

Tabla 02: Satisfaccion Laboral del profesional de Enfermeria
en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021

Satisfaccion laboral NE %
Insatisfecho 3 47
!\ll sa_tlsfecho ni 38 60.3
insatisfecho
Satisfecho 22 34,9
Total 63 100,0

En la tabla 2, se observa los resultados, en relacion al diagndéstico de la satisfaccion
laboral global, se aprecia que el 60,3 % no se encuentran ni satisfecho ni
insatisfecho, el 34,9 % estan satisfecho y solo el 4,7 % insatisfecho. Datos que son
similares a los resultados obtenidos por Morales, C., en Lima, Encontré que el nivel
de satisfaccién laboral es medio con 77,6%, alto con 20,4% y el bajo con 2,2 %
(11). Aunado a éstos resultados, en otro estudio Delgado, B., en Venezuela,
concluyé que el 28,5 % de profesionales de Enfermeria tienen un nivel medio en

satisfaccion laboral (10).

Estos resultados muestran que las percepciones de los miembros de la DISA Chota
respecto a satisfaccion laboral en su mayoria es calificado por bajo, esto significa
que las percepciones que tiene el personal sobre la gestion y ambiente de trabajo
tiene algunos componentes que no permite una satisfaccion plena, lo que lleva a
pensar que los lideres estan en la obligacion de revisar los componentes que
estructuran la variable satisfaccion laboral. Por lo que se deberia analizar la imagen
gerencial desde el punto de vista del liderazgo y orientacion; las relaciones
interpersonal, ambiente de trabajo, trabajo en conjunto, la toma de decisiones en el
orden de la participacidn, comunicacion y la tarea relacionada a la asignacion de la
carga de trabajo. Estas consideraciones deben ser tomadas en cuenta para obtener un
compromiso estable de los trabajadores con su organizacion generando una

satisfaccion absoluta que contribuya directamente al incremento de su productividad
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y a una satisfaccion laboral plena en su institucion.

Estos resultados reflejan la problematica existente en torno a la satisfaccion laboral
en las entidades publicas de salud y tiene el sustento tedrico de Martinez quien
argumenta que, la satisfaccion laboral viene a ser la actitud que el colaborador
genera hacia su propio trabajo y hacia lo que deberia ser, basdndose en las creencias
y valores que se han creado en contacto con la organizacion, teniendo en cuenta que
el grado de satisfaccion laboral que se promueva en la organizacion influye en el

nivel de motivacion de cada trabajador en el desarrollo de sus labores (38).

Asi mismo, no se cumple lo que afirma Gordillo, R.; cuando sostuvo que, el
trabajador sentira orgullo, compromiso y pertenencia al lugar donde trabaja cuando
sus motivaciones y necesidades personales e institucionales se vean logradas,
empleando una adecuada comunicacion lo que no sucede en la Direccién de salud
Chota (39).

Respecto a esto, en relacion a satisfaccion laboral, se puede decir que ésta, es
producto de la discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que
realmente obtiene, mediada por la importancia que para él tenga, lo que se traduce
en que a menor discrepancia entre lo que quiere y lo que tiene, mayor sera la

satisfaccion.

En base a los argumentos tedricos ya expuestos, y debido a que el 60,0 % de nuestra
poblacién en estudio no se encuentra ni insatisfecho ni satisfecha, datos alarmantes
que muestran que los trabjadores estan a la deriva en sus funciones dentro de la
institucién; entonces podemos afirmar que casi todo los profesionales de Enfermeria
que laboran en la DISA-Chota se encuentran apaticos, indiferentes debido a la
vision que tienen respecto al entorno laboral, las recompensas, la supervision, y las
exigencias de su puesto de trabajo son barreras para sentirse completamente

satisfechos.
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Tabla 03: Satisfaccion laboral segun dimensiones del profesional de

Enfermeria en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021

Dimensiones
Satisfaccion Laboral N° %

Insatisfecho
Ni insatisfecho ni

Trabajo actual satisfecho 2 3,1
Satisfecho 61 96.8
Insatisfecho

. Ni insatisfecho ni

Trabajo general satisfecho 12 19,0
Satisfecho 51 80,9
Insatisfecho 3 47

Interaccion con el jefe Ni insatisfecho ni

inmediato satisfecho 20 L7
Satisfecho 40 63,4
Insatisfecho

. Ni satisfecho ni

Oportunidades de progreso insatisfecho 19 30,1
Satisfecho 44 69,8
Insatisfecho 6 9,5

Remuneraciones e incentivos !\“ sa_tisfecho ni 29 46.0
insatisfecho
Satisfecho 28 44 4
Insatisfecho

Interrelacion con los Ni satisfecho ni

comparfieros de trabajo insatisfecho 12 19.0
Satisfecho 51 80,9
Insatisfecho 1 15

Ambiente de trabajo !\“ sa_tlsfecho i 14 22,2
insatisfecho ’
Satisfecho 48 76,1

Total 63 100,0

En la tabla 3, se observa la satisfaccion de los profesionales de Enfermeria por
dimensiones, donde el 96,8 % se encuentran satisfechos en la dimension de trabajo
actual y solo el 3,1 % no se encuentra ni satisfecho ni insatisfecho. Estos resultados,
son casi similares a los datos obtenidos por Sanchez, J., en la red de servicios de
salud Chota, muestra que el 65,2% esta satisfecho; el 30,3% ni satisfecho ni
insatisfecho y 4,5% insatisfecho (36). Difieren a los de Campos, G., en Chalamarca,
encontré que el 63,3% de los trabajadores encuestados mencionan que estan
satisfechos; el 33,3% no estan ni satisfechos ni insatisfechos y el 3,3% insatisfecho
(40).
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Estos resultados se deben probablemente a que los profesionales de Enfermeria de
la DISA Chota, se encuentran satisfechos en relacion a su trabajo actual quienes se
esfuerzan continuamente para lograr sus objetivos y mejorar su rendimiento dentro
de su institucion y logran desempefiarse considerando que las labores asignadas que
desempefian se ajustan a sus capacidades lo cual les ayuda a poder desarrollar de
manera eficiente cada una de las labores asignadas logrando que los individuos
sientan satisfaccion laboral ya que ademas de procurar el mas alto bienestar fisico,
mental y social, se busca establecer y sostener un medio ambiente de trabajo seguro
y sano; al apreciar que el trabajo le facilita la realizacién de valores importantes
para ellos, y que estos son compatibles con sus necesidades; incrementando la

motivacion y la creatividad, favoreciendo las habilidades sociales de cada uno.

Es asi que los profesionales de Enfermeria en area de administracion hace una
evaluacion de los hechos, objetivos o situaciones que derivan del trabajo actual y
esfuerzo para alcanzar las metas de la organizacion, condicionada a la posibilidad de
satisfacer alguna necesidad individual segln sus expectativas sus necesidades tanto
fisicas como psicologicas, realiza un juicio interno de valor, el cual puede ser
positivo o negativo para él, en consecuencia podriamos decir que los Enfermeros
(as) han logrado alcanzar el maximo grado de satisfaccion laboral en esta dimensién

por lo tanto se encuentran auto realizados.

Para ello, en la literatura de Maslow, A.; en su piramide de sus necesidades afirma
que, llegar a un estado de autorrealizacion, es la autosatisfaccion de alcanzar el
potencial de cada uno, como un impulso para llegar a ser lo que uno es capaz de ser,
para sentirse completamente satisfecho (16). Asi mismo Locke, J.; considera que el
trabajo actual es el area que se les ha asignado para cumplir su labor, evaluar su

nivel de autonomia sus habilidades y el significado de la actividad que realiza (37).

En relacion al trabajo general el 80,9 % se siente satisfecho, el 19,0 % no se siente
ni satisfecho ni insatisfecho. Estos resultados difieren de los obtenidos por Sanchez,
J., en la red de salud Chota, quien encontr6 que: el 57,4% esta satisfecho; 40,6% ni

satisfecho ni insatisfecho y el 1,9 % insatisfecho (36).
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Datos que probablemente se deben a que los profesionales de Enfermeria que
trabajan en funcion de sus objetivos manteniendo buena relaciones humanas con
trabajo en equipo ademas multidisciplinario lo que es positivo para la institucion y

les permite desempefiarse adecuadamente en sus funciones sobre el trabajo general.

Asi mismo los trabajadores de la DISA Chota, se impulsan constantemente en el
logro de sus metas y estan satisfechos con su trabajo en general, quizds porque
pueden adaptarse a las condiciones, demandas y responsabilidades asignadas
reflejandose en la satisfaccion laboral de los profesionales de salud, hecho que
favorece el buen desempefio laboral llegando a una productividad que la
organizacion establece. Lograr un equilibrio arménico que le permite expresar a

plenitud su potencial como ser humano, y asi vivir una vida llena de satisfacciones.

Al contrastar con la literatura en el trabajo general segun Locke y Latham, es una
labor que demanda todos los conocimientos que tiene el trabajador y que lo
involucra con todo el personal que lo labora y permite una mayor productividad; por
lo tanto, influye en la satisfaccion laboral de los empleados y las actividades

laborales dentro de las instituciones (48).

Herzberg, F.; en su teoria de la aproximacion bifactorial, manifiesta que la relacion
de un individuo con su trabajo es basica y su actividad bien puede determinar el
éxito o el fracaso del individuo. La satisfaccion laboral es modificado de manera
importante ligada a la motivacion constante, el desempefio laboral la actitud positiva
del trabajador, dialogo adecuado, responsabilidad por el trabajo, busqueda de
satisfaccion de la necesidad de logro, poder o afiliacién, esto hara que los

trabjadores mejoren su desemperio laboral (17).

Referente a la dimension de interaccion con el jefe inmediato el 63,4 % estan
satisfechos, el 31,7 % ni satisfecho ni insatisfecho y solo el 4,7 % insatisfecho.
Resultados que tienen cierta similitud con los de Ruiz, G., en su estudio, quien
indica que el 53,3% se encuentran satisfechos y el 43,3% ni insatisfecha ni
satisfecha y solo 3,3% se encuentra insatisfecho (9). Difieren de los encontrados con
Sénchez, J., en la red de salud Chota quien encontr6 que: el 48,4% se encuentra ni

satisfecho ni insatisfecho; el 43,2% satisfecho y 8,4% insatisfecho (36).
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Si bien observamos que, el 63,4 % manifiestan haberse sentido satisfechos, deja que
analizar el 31,7 % ni satisfecho ni insatisfecho de los cuales solo el 4,7 % se
encuentra insatisfecho, datos que puedan deberse a la clave para comprender las
actitudes y comportamientos de los trabajadores en las organizaciones de salud ya
que cuando existe una buena relacion entre lider y colaborador mejora el deber de
este con la organizacion es decir que al entablar relaciones cercanas y satisfactorias
con nuestros lideres, indudablemente incrementar la satisfaccion laboral. Sin
embargo, los profesionales del estudio perciben no estar satisfechos, probablemente
porque no hay una confidencia base de por medio entre ellos y sus superiores que
les permita relacionarse apropiadamente, y sea esta resquicio distante la que limite

la participacion para una mejor satisfaccion laboral en la DISA, chota.

Teniendo como base estos conceptos y rigiéndonos taxativamente en la dimension
del instrumento esgrimido, los trabajadores de la DISA Chota, un poco menos de la
mitad no estan ni satisfechos ni insatisfechos en la interaccion con el jefe inmediato,
tal vez porque existe falta de confianza a los trabajadores pues generalmente no
examinan su trabajo, no solucionan problemas de manera creativa y no buscan
constantemente la primicia y motivacion indicadores que desencadenan en la
insatisfaccion laboral. Los jefes inmediatos exponen un desconocimiento de sus
funciones, porgue son cargos asignados sin criterio técnico y sin el perfil profesional
condicionados a cumplir las dictamenes de los directivos con sus propios intereses
dejando a un lado los institucionales, se descuida la armonia, comunicacion, hecho
que genera descorazono, abatimiento en los trabajadores, por lo que es menester ser

abordados estos problemas para mejorar la satisfaccion dentro la institucion.

Robbins, A.; afirma que la relacion que se tiene con el feje inmediato relacionado
satisfaccién laboral el tipo de vinculo que se crea con el jefe inmediato, puede ser

positiva 0 negativa segun el tipo de trato y percepcion mutua (42).

Respecto a la dimension, oportunidades de progreso el 69,8 % esta satisfecho y el
30,1 % ni satisfecho ni insatisfecho. Estos resultados, se asemejan con Sanchez, J.,
en la Red de salud Chota quien encontré que en relacion a oportunidades de
progreso; muestra que el 54,8% esta ni satisfecho ni insatisfecho; el 39,4%
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satisfecho y 5,8% insatisfechos (36). Asi mismo estos datos son similares a los
encontrados por Campos, G., en Chalamarca, quien encontrd que el 60,0 % se
encuentra ni satisfecha ni insatisfecha; el 33,3% estan satisfechos y el 6,7% se

encuentra insatisfechos con las oportunidades de progreso (40).

Datos que nos permite inferir, que en la institucion la dimension de oportunidades
de progreso se deba a que los profesionales de Enfermeria participan continuamente
con el trabajo que realizan, mostrandose satisfechos y realizados por los logros que
consiguen periodicamente en el trabajo; lo que va a permitir el desarrollo de sus
destrezas y habilidades para el desarrollo méximo como ser humano. Los
trabajadores de la DISA Chota sefialan estar satisfechos porque tienen la
oportunidad para recibir capacitacion por parte de la institucion que permita el
desarrollo de sus habilidades administrativas y desarrollo humano, tener mejores
oportunidades de escalada. Teniendo en cuenta que las oportunidades de progreso
necesitan de factores motivacionales intrinsecos, es esta quien debe generar la
estrategia idonea para que un grupo de personas con pensamientos y propdsitos
diferentes trabajen en sincronia y sean eficientes en sus funciones que realizan

diariamente.

Al contratar con la literatura Locke, J.; en las oportunidades de progreso son
situaciones que puede aprovecharse para superarse 0 acceder a otro nivel,
expectativas de capacitacion y desarrollo de tal manera que el sujeto se interesara en
ampliar sus conocimientos y desarrollar actividades creativas, desarrollando nuevas
ideas con un serie de comportamientos, rutinas y maneras de trabajar que son
enfocadas al mejoramiento de los resultados de trabajo, la eficiencia administrativa,
la relacién costo efectividad y la experiencia del trabajador iran logrando sus metas

s6lo cumpliendo con dichas caracteristicas (37).

En la dimension remuneraciones e incentivos el 46,0 % de los encuestados estan, ni
satisfecho ni insatisfecho 44,4 % satisfecho y solo el 9,5 % insatisfecho. Estos
resultados son casi similares a los encontrados por Sanchez, J., en Chota en su
estudio encontrd6 que el 61,3 % estan ni satisfechos ni insatisfechos; 25,8 %
satisfechos; el 12,9 % insatisfecho (36). Situacion concordante con Campos, G., en

Chalamarca, quien en su estudio concluyo que el 80,0 % no se encuentran ni

66



satisfechos ni insatisfechos; 16,7% satisfecho y 3,3% insatisfecho (40).

Estos datos nos permiten manifestar que la percepcion de la satisfaccion laboral en
esta dimension de los trabajadores administrativos en la DISA Chota son
deprimentes ya que 46,0% se encuentran ni insatisfechos ni satisfechos,
probablemente estos datos se deben a que los trabajadores no reciben beneficios a
cambio de su labor; si la compensacion y los estimulos son justos y racionales,
aumentara la satisfaccion, y, si son injustos, los empleados tendran una alta
insatisfaccion. Estas recompensas como sueldo salarios y bonos tiene gran
importancia porque influyen directamente con la productividad de los trabajadores y
determina la satisfaccion laboral compensando necesidades de los trabajadores en
salud. El salario constituye el centro de las relaciones de intercambio entre las

personas y las organizaciones.

Los profesionales dentro de su centro laboral ofrecen su tiempo y su fuerza y a
cambio reciben una remuneracion e incentivos, lo cual representa el intercambio de
una equivalencia entre derechos y responsabilidades reciprocas entre el empleado y
el empleador, proporcionandoles una mayor libertad en la vida humana y por medio
de ellos se adquiria otro valores si las recompensas son justas; en el caso de los
profesionales de enfermeria participantes en el estudio, indicando que solo el 44,0
% estan satisfechos, probablemente porque se mantienen las diferencias en los
beneficios que tienen los trabajadores nombrados sobre los contratados referentes a

la estabilidad laboral y beneficios econdmicos cubriendo expectativas.

Para ello, en la literatura de Locke, J.; sefiala que la compensacion que los
empleados reciben a cambio de su labor, asi como la promocion tienen gran
importancia como factores de influencia y de determinacion de la satisfaccion
laboral. Si las recompensas son justas y equitativas entonces, se desarrolla una
mayor satisfaccion porque los empleados sienten que reciben recompensas en
proporcidn a su desempefio; la insatisfaccion surge cuando en el trabajo se presenta
una tension que intenta resolver a pudiendo justando su comportamiento pudiendo
verse afectado su productividad de producir el deterioro de la calidad del entorno
laboral (37).
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Herzberg, F.; afirma también que los factores higiénicos o extrinsecos como el
salario, sueldo, estan asociadas a la insatisfaccion laboral (17). Asi también Maslow,
A.; proponia una teoria segun la cual existe una jerarquia de las necesidades
humanas, y defendié que conforme se satisfacen las necesidades mas basicas, los
seres humanos desarrollamos necesidades y deseos mas elevados (16).

Seguidamente en la dimensién interaccion con los compafieros de trabajo el 80,9%
manifiesta estar satisfecho y solo el 19,0 % ni satisfecho ni insatisfecho. Estos
resultados son casi similares a los encontrados por Sanchez, J., en la red de salud
Chota, obtuvo 64,5% satisfecho 34,2% ni satisfecho ni insatisfecho y el 1,3%
insatisfecho% (36). Difieren con Campos, G., en Chalamarca, quien encontré 53,3%
de los encuestados no se encuentran ni satisfechos ni insatisfechos, el 40,0 %

refieren estar satisfechos y 6,7% insatisfechos (40).

Datos que probablemente se deban que en su ambiente de trabajo mantienen buenas
relaciones interpersonales, son dinamicos, personas con caracter, optimistas, no se
rinden facilmente ante cualquier situaciones que desequilibren su trabajo, se auto
motivan entre ellos para lograr sus metas y resultados corporativos y le sea mas
faciles de alcanzar, en un corto periodo de tiempo por lo que les genera mayor
satisfaccion. EI ambiente trabajo debe ser elemento importante, no porque definen la
calidad de las interacciones entre empleadores y trabajadores, sino solidamente,

porque definen también la calidad de una sociedad.

En relacion a lo indicado, el grupo de estudio manifestd estar satisfecho en esta
dimension en un alto porcentaje, probablemente debido a la ausencia de conflictos
interpersonales o la resolucion pronta y adecuada de ellos, esto asociado a la
solidaridad, impetu, flexibilidad mental, respetando la diversas ideas y/u opiniones
de sus compafieros de trabajo, exterminando actitudes egoistas que les permite
gozar de una plena satisfaccién. Por otro lado los resultados del estudio indican que
un 19,0 % no se encuentran satisfechos por lo que se infiere que son trabajadores
que se muestran renuentes al cambio, debilitamiento de las relaciones
interpersonales entre colegas , se encuentran presos de la monotonia ,afectando la

productividad y eficacia en el trabajo.
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De esta manera se asevera con la teoria de la aproximacion bifactorial indicando que
los factores higiénicos o extrinsecos, tiene que ver con las condiciones fisicas y
psicosociales del trabajo, estan asociadas a la insatisfaccion laboral, se debe poner
de relieve al logro, reconocimiento, trabajo en si, la responsabilidad, motivacion, el
crecimiento y la interaccion con los compafieros de trabajo (17). Asi mismo
Robbins, S.; afirma que la interrelacion con los comparieros de trabajo se constituye
por medio de las relaciones grupales, los equipos trabajan mejor cuando los
miembros se sienten aceptados y confian el uno del otro, resuelven los conflictos

equitativamente y el liderazgo es compartido (42).

Por ultimo en la dimension ambiente de trabajo el 76,1 % satisfecho, 22,2 % ni
satisfecho ni insatisfecho y 1,5 % insatisfecho. Estos resultados son similares con
los resultados por Sanchez, J., en la Red de salud Chota, obtuvo el 68,4% esta
satisfecho; 30.3% ni satisfecho ni insatisfecho y solo el 1,3% insatisfecho (36).
Asimismo son similares con Campos, G., en Chalamarca, encontré que el 60,0 % de
los encuestados se encuentran satisfechos con su ambiente de trabajo; el 36,7%
refieren no estar ni satisfecho ni insatisfecho y el 3,3% refieren estar insatisfechos
(40).

Datos que probablemente se deban a que la comunicacion es fluida dentro y fuera
de la institucion mejorando su calidad de trabajo, todo esto también porque tienen
un conocimiento claro y transparente de las politicas y normas del personal de la
institucién y sienten gque son tratados bien, libremente del cargo que ocupan, pero
todavia existen trabajadores que no estan satisfechos, con los cuales se deberia
plantear propuestas, toma de decisiones tanto a nivel individual y grupal. Es decir
que al tener un ambiente de calidad donde se trabaja, los profesionales de la DISA
Chota, tendran un grado mayor de satisfacciéon laboral o viceversa. El nivel que
logra la satisfaccion laboral de un trabajador depende sustancialmente del ambiente
agradable, donde los trabajadores creen vinculos de un bien comin mediante

esfuerzos para obtener resultados y recompensas en su trabajo.

Al contrastar con la literatura Maslow, A.; en su teoria jerarquia de las necesidades,
establece que no solo las necesidades sociales son las responsables de la satisfaccion

laboral, sino toda una gama de necesidades que se organizan y estructuran
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jerérquicamente, destaca la necesidad de crear un ambiente organizativo, tal que el
individuo pueda dar satisfaccion a todas sus necesidades, ademas se contempla la

necesidad de seguridad, estabilidad proteccion y estructura (16).

Tabla 04: Motivacion del profesional de Enfermeria en la Direccion Sub Regional de

Salud Chota, 2021

Motivacion N° %
No motivado 21 33,3
Motivado 42 66,6
Total 63 100,0

En esta tabla 4, se observa la Motivacion Laboral, de los profesionales de
Enfermeria en el &rea de administracion de la DISA Chota, donde el 66,6 % de ellos
respondieron que se encuentran motivados laboralmente y el 33,3 % se encuentran
no motivados. Datos que son similares a los de Vasquez, S., en Cajamarca, donde
hallé que el 52,0 % tienen un nivel alto en motivacion laboral, 48,7 % tiene nivel
medio de motivacion laboral (43). Asi mismo como Cieza, Y., en Chota, obtuvo
resultados que mostraron que de 30 enfermeras (0s), el 100% estan motivados en su
centro de trabajo (44). Sin embargo, estos datos difieren con los de Mufioz, G.,
donde se observa que el 80.2% de las enfermeras, perciben que el nivel de
motivacion es bajo. Mientras que solo el 19.8% de los trabajadores refieren que la

motivacion en las enfermeras es de nivel medio (13).

Los datos mostrados en la tabla, nos permite manifestar que la percepciéon de la
motivacion de los trabajadores en la DISA Chota, que laboran en el area
administrativa son buenos y se encuentran motivados. Podemos decir que ellos lo
perciben como un sistema autorregulado y dindmico donde se adaptan al contexto
en el que satisfacen sus necesidades laborales y se rigen por los resultados de sus
iniciativas y objetivos que ellos se trazan; ellos tienen claro que estar motivado
significa realizar sus quehaceres cotidianos sin apatia y sin un sobreesfuerzo
adicional. Sin embargo deja que pensar, los trabjadores que no estan motivados
haciendo referencia a insuficientes esfuerzos e interés y resultados poco
competentes que muestran en su conducta al realizar sus faenas diarias ya que para

unos el trabajo o las actividades pueden representar una imposicién, para otros es un
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acicate, y a veces una libertad.

Al contrastar con la literatura encontramos a McClellan, G.; refiere en sus teoria que
la motivacion es un factor que se realimenta con la aportacion de todos, no va en
una sola direccion, la motivacion debe ser interactiva y de esta forma se comparte
mejor; soportar siempre la responsabilidad de motivar a los deméas exclusivamente
es una carga que se hace dificil e insoportable, en cambio cuando la das y la recibes
divides por la mitad tu obligacion y tu desgaste energético y la comparten los

demas, igual que el afecto o la empatia es cosa de dos y debe compartirse (45).

Los individuos tienen sus propias motivaciones que operan a nivel consciente e
inconsciente, que son fisioldgicas o psicoldgicas y que varian constantemente. La
autoeficacia es otra variable importante que interviene en el proceso de motivacion.
La autopercepcion de eficacia o autoeficacia es la creencia que posee una persona
acerca de su capacidad intelectual y fisica para alcanzar una meta deseada y
emprender acciones en base a ello. Es una idea que desarrolla el sujeto sobre si

mismo en su mente y que puede cambiar en el tiempo.

A todo ello podemos afirmar asi como, Davis y Newstrom o de Revea, sefialan que
la motivacion es el conjunto de fuerzas que llenan de energia, dirigen y sostienen los
esfuerzos de una persona y estd directamente relacionada con las necesidades
humanas; cuando un ser humano tiene una necesidad siente la motivacion de
satisfacerla y cuando la ha conseguido generalmente deja de motivarle; necesidades
primarias de seguridad, de afecto, de autoestima, todas ellas necesarias y muy
buscadas por el ser humano y todas ellas motivarles hasta alcanzarlas. La
motivacion es un motor que llevamos en nuestro mundo emocional y que nos
impulsa para conseguir nuestros anhelos, en ciertos momentos lo conseguimos por

nuestros propios medios y en otros necesitamos la ayuda de los demas (46).
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Tabla 05: Motivacién segun dimensiones del profesional de Enfermeria

en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021

Dimensiones de Motivacion

(o)
laboral N° Yo

Variedad de habilidades No motivado 13 20.6

diferentes. Motivado 50 79,3

_ No motivado 32 50,7
Identidad con la tarea. )

Motivado 31 49,2

) No motivado 48 76,1
Importancia de tarea. _

Motivado 15 23,8

Autonomia para la realizacion No motivado 48 76,1

de tarea. Motivado 15 23.8

Retroalimentacion sobre su No motivado S [

desempefio. Motivado 58 92,0

Total 63 100,0

En la tabla 5, observamos las dimensiones de la motivacion laboral de los
profesionales de Enfermeria en el area de administracion de la Direccién de Salud
Chota, donde el 92,0 % se encuentran motivados en la dimension retroalimentacion
sobre su desempefio, y el 79,3 % se encuentran motivados en la dimensién, variedad

de habilidades diferentes en estas dimensiones.

Datos que son similares a los de Yolanda Cieza, Y., en Chota, encontro que el
86,7% esta motivado en esta dimension (variabilidad de habilidades) (44). Difieren
con los de Bonilla, E., en Lima, donde concluyo que el 67,9 % perciben estar
motivados en esta dimension (47). De igual manera difieren con los de Mufioz, G.,
en Puno, quien encontr6 a 49,0% de las enfermeras que laboran en la Diresa,

perciben estar motivados, en estas dimensiones (13).

Estos resultados en este estudio son halagadores toda vez que los trabajadores de la
DISA Chota perciben y reconocen estar motivados, reconociendo que la motivacion

conjunto de fuerzas que los llena de energia; podemos decir que este grupo se siente
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satisfecho, lo que les permite pronunciar su creatividad iniciativa e ideas mostrando
un buen estado de denuedo equilibrado, les gusta hacer cosa nuevas, dar soluciones
a los problemas, y todo lo ven un desafio y un reto los cuales se cristianizan en
factores motivacionales para alcanzar la autonomia, asi como también, les facilita la
existencia de los feedback, la recepcion de la informacién emitida procedente de sus
lideres, esto les ayuda a enlazar y sentirse participes en la tomas de decisiones y a
contribuir a los objetivos institucionales, siempre muestran un espiritu competitivo.
Estas personas se caracterizan por ser muy inquietas, dindmicas y facilmente se
motivan e infaliblemente necesitan diferenciarse de los demas, sintiéndose muy

placenteros emprendiendo nuevos y diversos proyectos.

Por otra parte, Hellriegel, D.; afirma que la variedad de habilidades diferentes
permite a los empleados realizar actividades diferentes, que suelen requerir
actividades distintas; ademas alivian la monotonia que surgen con cualquier accion
repetitiva como sefiala Hellriegel, es el agrado en que la organizacion proporciona
informacién 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 (retroalimentacién de tarea)
0 ser proporcionado de manera verbal por jefes de servicio, ejecutivos y gerentes
(48).

Sumando a todo ello, Bateman, H.; refiere que las personas se desenvuelven mejor
cuando reciben retroalimentacion que les permite saber que tan adecuadamente
estan avanzando hacia sus metas, ya que esta les ayuda a detectar las discrepancias
entre lo que han hecho y lo que deseaban hacer; es decir, la retroalimentacion sirve
como una guia del comportamiento. Sin embargo, no toda la retroalimentacion es

igualmente eficaz (30).

Respecto a la dimension Identidad con la tarea, el 50,7 % respondieron no estar
motivado y el 49,2 % se encuentran motivados. Difieren de estos resultados los
encontrados por Yolanda Cieza, Y., en el Hospital General Jose H. Soto Cadenillas”
Chota que, ningunos de los encuestados se encuentra no motivado (44). Asi mismo
difieren con los de Bonilla, E., en Lima, donde el 86,4%, perciben no estar

motivados (47).
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Datos que nos permite inferir que la capacidad de respuesta rapida para los
trabjadores sobre el trabajo administrativos en esta dimension son poco favorables
puesto que los profesionales consideran que muchas veces el trabajo es bastante
simple y respetivo, monétono y comun lo que causa agotamiento en el profesional
Ilevando esto a aun desequilibrio en el trabajo teniendo en cuenta que la motivacion
es un elemento crucial para la generacion y permanencia de las organizaciones de
salud en el tiempo. Podemos decir que en esta dimension llega a ser el grado en que
el puesto de trabajo que se ocupa requiere que el profesional de Enfermeria
desempefie obras diversas utilizando sus capacidades y habilidades distintas

utilizando su destrezas y liderazgo siempre innovando no permanecer en Status Q.

Para ello, en la literatura de Hellriegel, H.; refiere que hacer una tarea de principio a
fin con un resultado visible, denota la unidad de un puesto, destacando la
importancia de su trabajo y/o labor en el la institucion , asi como en el desarrollo de
su area, por cuanto sus compafieros de trabajo nunca se ven afectados siempre son
un equipo para logran ser mas eficientes y eficaces ya que su trabajo teniendo en
cuenta que es una entidad de salud y es sus aportes es de suma importancia a la

organizacion (48).

Respecto a las dimensiones: importancia de tarea y autonomia para la realizacién de
tarea, el mismo porcentaje 76,1 % para ambas, respondieron estar no motivados.
Estos datos Difieren del estudio de Yolanda Cieza, Y., en el Hospital General José
H. Soto Cadenillas" Chota, encontré que el 86.7% estdn no motivados para esta
dimension (44). De igual manera difieren a los encontrados por Bonilla, E., en
Lima, que el 70.4% de las enfermeras, que laboran en la Redes de salud, no

perciben motivacion en su trabajo segln estas dimensiones (47).

De esta aseveracion, y dado a que el 76,1 % de los profesionales que refirieron no
estar motivados al momento de tomar sus decisiones esto es alarmante ya que
podemos inferir que los trabajadores no tiene el grado de la disposicion; la fuerza
que actda dentro del trabajador para iniciar y dirigir su conducta, se sabe que la
motivacion se define como aquellos procesos psicolégicos que causan la
estimulacion direccion y la persistencia de acciones voluntarias que tiene una

persona para hacer un esfuerzo sostenido para lograr las metas corporativas a través
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de la autonomia e independencia en el trabajo que con lleva la sensacion de libertad,

la necesidad de tomar decisiones y la responsabilidad respecto a la tarea.

Esto suele aumentar la autoestima y autorrealizacion por lo que decimos que los
trabajadores de la DISA no tienen un libre albedrio en torno a su centro de trabajo
que con lleva la sensacion de libertad de tomar decisiones y la responsabilidad
respecto a la tarea mostrando insatisfaccion y mengua autorrealizacion como
persona; se puede incluir el estado de animo negativo, flematico, algunas personas
que por naturaleza son degradantes ya que se puede evidenciar su aspecto
melancdlico, triste, cansado, apatico, frustracion y con pocas ganas de comunicarse
asi como hay personas que tienen debilidad de espiritu lo en el excesivo miedo a

decidir, notable cobardia, cierto sentimiento de inferioridad.

La importancia de tarea se considerada como el grado en que el puesto de trabajo
que se ocupa afecta la vida de otras personas dentro o fuera de la organizacion en la
que se tabora, por lo cual podemos decir que los profesionales de Enfermeria que
manifestaron no estar motivados en esta dimension, no identifican el bienestar que

genera su trabajo diario para sus institucién (39).

Para Hellriegel, H.; es el grado en el que se siente independiente en su 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, se entiende a ésta
como la medida en que el puesto de trabajo que se ocupa permite que el individuo
experimente libertad, independencia y discrecion en la programacién vy
determinacion de los procedimientos usados para realizar el trabajo, donde la

responsabilidad experimentada se genera con la caracteristica de autonomia (48).

Hellriegel, H.; también afirmo la importancia de tarea es la magnitud del efecto de
su trabajo en otras personas, este 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, a su vez, el esfuerzo que decide hacer el
trabajador de salud (48).
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Tabla 06: Relacion entre satisfaccion laboral y motivacion del

Profesional de Enfermeria en la Direccion Sub Regional de Salud
Chota, 2021

Motivacion Laboral

Satisfaccion

Laboral No motivado Motivado total
N° 9% N° % N° %
Insatisfecho 2 3,1% 1 1,5% 3 4,7
Ni satisfecho ni 19 30,1% 19 30,1% 38 60,3
Insatisfecho
Satisfecho 0 0,0% 22 34,9% 22 34,9
Total 21 33,0% 42 67,0% 63 100,0

En esta tabla 6, se observa la relacion entre satisfaccion laboral y motivacion de los
profesionales de Enfermeria en la administracion de la DISA Chota donde el 60,3
% de los profesionales se encuentran ni satisfecho ni insatisfechos, el 30,1 % de
ellos se encuentran motivados el mismo porcentaje se encuentran no motivados.
Cuando los licenciados en enfermeria estdn satisfechos (34,9 %), todos se
encuentran motivados, en cambio cuando los profesionales estan insatisfechos (4,7

%) 2 de ellos se encuentran no motivados y solo 1 se encuentra motivado.

Estos resultados son semejantes a los encontrados por Fernandez, S., la Unidad
Ejecutora de Salud Hualgayoc Bambamarca, Cajamarca (15). Asi como también
coincide con los resultados por Santolalla y Vasquez, Cajamarca (14). Estos datos
se deben probablemente a que los licenciados administrativos, cuando se encuentran
motivados, aumentan el grado de satisfaccion , indicando que el nivel de
satisfaccion en los licenciados en Enfermeria de la DISA Chota se encuentra en
proceso, ya que solamente se tiene a la mitad de ellos motivados y satisfechos asi
como el nivel de satisfaccion que aun no llega a concretarse, es decir al no haber
una motivacion plena, optima, en lo ciclico no mejorara la satisfaccion laboral en
esta institucion; lo cual nos permite analizar que la DISA posiblemente no
supervisa, no monitorea el desempefio del desarrollo de las actividades de su
personal en forma suficiente, por lo tanto podemos inferir que estos profesionales

trabajan mecanicamente.
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Al contrastar con la literatura, Martinez y Fernandez, afirman que la satisfaccion
laboral es aquel conjunto de respuestas efectivas que una persona experimenta ante
su trabajo y los diferentes aspectos del mismo (49). Asimismo para Medina la
satisfaccion laboral viene a ser la actitud que el colaborador genera hacia su propio
trabajo y hacia lo que deberia ser, basdndose en las creencias y valores que se han

creado en contacto con la organizacion (50).

El Ministerio de Salud, también sugirié que tiene conocimiento de la importancia de
generar condiciones laborales para encontrar el maximo rendimiento en el
trabajador, estd considerado como uno de los indicadores de calidad, el éxito o el
fracaso de las empresas prestadoras de salud dependera de la satisfaccion laboral de
sus trabajadores, en este caso de los profesionales de Enfermeria en la
administracion al culminar su jornada de calificar sus expectativas sobre el

producto, proceso o servicio (3).

De otro lado Locke, J.; refiere que la satisfaccion laboral es la sensaciéon de
pertenencia del trabajador a la institucién, mecanismos de comunicacion dentro y
fuera de la organizacion, toma de decisiones tanto a nivel individual y grupal,
buscando el equilibrio, que va a servir para garantizar una sélida y productiva

relacion fortalecido por una percepcion favorable en las relaciones humanas (37).

Desde la conceptualizacion de Robbins, S.; quien asegura también que la
motivacion, es el deseo de esforzarse por lograr las metas de la organizacion
impulsada por alguna necesidad individual, que va relacionado con el trabajo donde
este produce un equilibrio de una tarea para sentirse satisfechos con el trabajo
realizado conjuntamente de la mano con sus comparieros y siempre aportan a los
resultados finales con el grado maximo de expectativas que poseen de su esfuerzo lo
que traera como consecuencia altos niveles de desempefio para mejorar su trabajo
(42).

Para, ello McClelland, H.; en su teoria de los tres factores menciona que, la
motivacion se debe a la bdsqueda de satisfaccion de la necesidad de logro, el nivel
que logra la satisfaccion laboral se ve fortalecido por una percepcion favorable en

las relaciones humanas tanto en funciones administrativas como asistenciales,
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aspectos de excelente potencial para el cambio de la institucion (45).

Al establecer la relacion entre satisfaccion laboral y la motivacion de los licenciados
de Enfermeria administrativos que laboran en la direccion Sub Regional de salud
Chota; se ha encontrado un coeficiente de correlacion para variables ordinales de
Pearson es 0.805, que indica un nivel de correlacion alto, siendo ésta muy
significativa, lo que permite asegurar que existe relacién directa y proporcional
entre estas variables; es decir, a mayor motivacién mayor satisfaccion del trabajador
de Enfermeria. Estos resultados ponen en evidencia que estas variables se
relacionan significativamente independientemente al tipo de estudio, podemos
concluir que la motivacion repercute significativamente con la satisfaccion laboral

puesto que su nivel de significancia es alto.

Al establecer también la asociacion entre estas variables, se encontrd que el valor de
Chi cuadrado y significacion es Sig.=0.000, se tiene que existe asociacion
significativa entre satisfaccion laboral y motivacion laboral. Segun el indicador de
Somers d= 0.507 y Sig.= 0.000, es decir se tiene que existe una relacion directa,
fuerte y significativa entre satisfaccion laboral y motivacion laboral. Por lo tanto la
relacion entre satisfaccion laboral y motivacion nos lleva a la conclusion de que
trabajando en alguna variable, considerablemente incrementaran las otras dos, por lo

que estan ineludiblemente relacionadas.

Por lo tanto: El valor de P es igual a 0,000, lo que indica que existe una relacion
significativa entre las variables. Es decir, comprobandose la hip6tesis uno: Existe
relacion entre satisfaccion laboral y motivacion del profesional de Enfermeria en la
direccion Sub Regional de salud Chota ,2021 y negandose la hipétesis dos: No
existe relacion entre la satisfaccion laboral y la motivacion del profesional de

Enfermeria en la direccion Sub Regional de salud Chota, 2021.
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CONCLUSIONES

Se determind que existe relacion directa y proporcional entre satisfaccion laboral y
motivacion de los profesionales de Enfermeria, se encontré que: Cuando la satisfaccion
laboral esta satisfecho, todos se encuentran motivados. Cuando la satisfaccion laboral
esta ni satisfecho ni insatisfecho, la mitad de ellos se encuentra tanto motivados como no
motivados. Y cuando la satisfaccion laboral estd insatisfecho aln en porcentajes

minimos mas de la mitad se encuentran no motivados y el restante motivado.

El perfil sociodemogréfico de los profesionales de Enfermeria de la Direccion Sub
Regional de Salud Chota fueron: mas de la mitad describen mejor su trabajo dentro de la
organizacion, como personal administrativo y en segundo lugar como jefe de
establecimiento. La condicion laboral, de los profesionales en Enfermeria, casi las tres
cuartas partes respondieron estar nombrados y la otra parte son contratados. La mayoria
de ellos tiene un tiempo de servicio mayor a 5 afios y los restantes tiene de 1 a 4 afios.

Al analizar la satisfaccion laboral: mas de la mitad de los profesionales de Enfermeria se
encuentran ni satisfecho ni insatisfecho, la tercera parte de ellos, estan satisfecho y una

minima esta insatisfecho.

Se detallé las satisfaccion laboral, segun dimensiones casi todos estan satisfechos en la
dimension trabajo actual y trabajo general la mayoria estan satisfechos, en interaccion
con el jefe inmediato, mas de la mitad respondieron estar satisfechos, en oportunidades
de progreso casi las tres cuartas partes se encuentran satisfechos; en remuneraciones e
incentivos casi la mitad respondieron ni satisfecho ni insatisfecho, en interrelacion con
los compafieros de trabajo la mayoria estan satisfecho, y en el ambiente de trabajo las

tres cuartas partes respondieron estar satisfecho.

En la motivacion se identifico: mas de la mitad respondieron que se encuentran

motivados, en menor porcentaje se encuentran no motivados.

Se determind en motivacién segn dimensiones, la mas alta es la retroalimentacion sobre
su desempefio, seguido de la dimension, variedad de habilidades diferentes, y de las de
importancia de tarea y la autonomia para la realizacion de tarea se encuentran no
motivados en el mismo porcentaje. Respecto a la dimension identidad con la tarea, poco
méas de la mitad respondieron no estar motivados y casi la mitad se encuentran

motivados.
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RECOMENDACIONES

A. A la Escuela Académico Profesional de Enfermeria de la Universidad Nacional

deCajamarca — Filial- Chota

1. A los docentes: Promover en los alumnos la investigacion cientifica en todas

laséreas de Enfermeria en especial en la funcion de administracion.

2. A los estudiantes de la Escuela Académico Profesional de Enfermeria hacer

investigacion, teniendo como referencia a este estudio.

B. Direccion Sub Regional de Salud Chota

1. AlaJefatura de Enfermeria de la DISA- Chota: Se debe establecer una politica de

3.

desarrollo de recursos humanos para establecer planes corporativos y potenciar
estrategias, orientadas a superar las dimensiones de motivacion y satisfaccion. A
través de la unidad de capacitacion, en la variable de motivacion se recomienda
realizar cada afio la medicion de motivacion, permitiendo la participacion proactiva
de los trabajadores y tomen ciertas decisiones respecto al trabajo para implementar

una cultura de autonomia en la organizacion.

A través de la Direccion Sub Regional de Salud Chota, evaluar permanentemente
la satisfaccion laboral de los licenciados y/o trabajadores de la DISA Chota, evaluar
los resultados alcanzados, estableciendo medidas correctivas como parte de la

politica del desarrollo de recursos humanos en la institucion.

A los trabajadores de la DISA- Chota: Practicar la empatia, el trato amable, para
adquirir capacidad de mejora en su rendimiento laboral los mismos que al salir de su

institucion y establecimiento sientan motivacion y satisfaccion laboral.
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ANEXOS
ANEXO N° 01

Resultado de la prueba piloto

La prueba piloto, se realizé a 10 individuos de similares caracteristicas a los
elementos de la poblacion en estudio, se presentd el instrumento de medicion,
participaron con sus respuestas, luego se determind para la confiabilidad de la
encuesta para evaluar la encuesta satisfaccion laboral elaborado por el Ministerio de
Salud, el Alpha de Cronbach = 0.873 dentro de la categoria muy bueno, con 22
items. Para el cuestionario de motivacion la confiabilidad dada por Alpha de
Cronbach = 0.823, dentro de categoria muy bueno, con 23 items. En general el
instrumento con 45 items presenta un Alpha de Cronbach = 0.886, dentro la
categoria muy bueno; en consecuencia, el instrumento de medicion en mencion es

confiable.
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ANEXO N°02

ENCUESTA DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE
SALUD

Instrucciones Generales: Esta encuesta de opinion sobre la organizacion es absolutamente

anonima,no escriba su nombre, codigo o cualquier otro tipo de identificacion ya que se busca que

usted responda con la mas amplia libertad y veracidad posible. La encuesta esta dividida
ENCUESTA en 3 partes:

Esté dedicada a la informacion de caracter general acerca de su
situacionactual como trabajador del MINSA

Esta dedicada a medir la apreciacion que tiene Ud. como
trabajadoracerca de laspoliticas empleadas en la organizacion.
Tiene por finalidad recoger sugerencias y criticas constructivas
acercade la organizacion, que usted considere necesarias precisar por
escrito.

INFORMACION

GENERALFECHA: ....

[eeeiloues

Dependencia /Establecimiento de Salud donde trabaja:

En las siguientes preguntas marque la alternativa que méas se acerque a su situacion
actualcomo trabajador del MINSA:
1. ¢Cudl de las siguientes categorias describe mejor su puesto de trabajo dentro de

laorganizacion?

a) Funcionario

b) Jefe de departamento
c) Jefe de servicio

d) Jefe de establecimiento
e) Personal administrativo
f) Personal de servicio

g) Personal asistencial

Otr0 eSPeCTiIqUE. ..ottt

2. ¢Cual es su condicion laboral en el MINSA?

a) Nombrado
b) Contratado a plazo fijo
c) Locacion de servicios
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d) Contrato administrativo de servicio

3. ¢Cual es su tiempo de servicio en su actual puesto en el MINSA?

a) Menos de 1 afio
b) De 1 a4 afios
c) Masde 5 afios

b) APRECIACIONES DE SU CENTRO DE LABORES

A continuacién tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista
relacionados con el trabajo, cargo o puesto que Usted desempefia. Sirvase
marcar con una aspa (X) o cruz (+) cada una de las frases usando una escala
de puntuacion del 1 al 5, de tal manera que el puntaje que asigne denote su

conformidad con lo que ha declarado.

CODIGO | Estoy :

5 TOTALMENTE DE ACUERDO CON LA
OPINION

4 MAYORMENTE DE ACUERDO CON LA
OPINION

3 INDIFERENTE A LA OPINION

2 POCAS VECES DE ACUERDO CON LA
OPINION

1 TOTALMENTE EN DESACUERDO CON LA
OPINION
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Preg. ¢Qué Apreciacion Tiene Usted De Su Centro Laboral? Puntaje
Trabajo Actual
1 | Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo| 5 | 4
son claros, por tanto sé lo que se espera de mi.
2 | El trabajo en mi servicio esta bien organizado. 514
3 | En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar| 5 | 4
mis habilidades.
4 | Se me proporciona informacion oportuna y adecuadade mi |5 |4
desempeiio y resultados alcanzados.
Trabajo en General
5 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el 5 | 4
medio laboral de mi centro de trabajo
6 | La institucibn me proporciona los recursos necesarios, 5|4
herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen
desempeiio en el puesto de trabajo.
7 | En términos Generales me siento satisfecho con mi centro| 5 | 4

Laboral

Interaccién con el Jefe Inmediato

8 | Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen por un| 5 | 4
trabajo bien hecho.

9 | Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de maneral 5 | 4
creativa y buscan constantemente la innovacion y las
mejoras.

10 | Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y| 5 |4
conocimientos de sus funciones.

11 | Los Directivos y Jefes toman decisiones con la participacion| 5 | 4
de los trabajadores del establecimiento.

12 | Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos 5 |4
necesarios para mantener informados oportunamente a
los trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e
interesan, asi como del rumbo de la institucion.

Oportunidades de progreso

13 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacién que| 5 | 4
permita el desarrollo de mis habilidades administrativas para
la atencién integral.

14 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que| 5 | 4
permita mi desarrollo humano.

Remuneraciones e Incentivos

15 | Mi sueldo o remuneracidon es adecuada en relacion al 5 |4
trabajo que realizo.

16 | La institucion se preocupa por las necesidades primordiales| 5 | 4

del Personal.

Interrelacion con los Compaferos de Trabajo
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17 | Los compafieros de trabajo, en general, estamos 514|132 |1
dispuestos a ayudarnos entre nosotros para completar
las tareas, aunque esto signifique un mayor esfuerzo.

18 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para/5 (4 |3 (2 |1
resolver los reclamos de los trabajadores.

Ambiente de Trabajo

19 | Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas|5 |4 |3 |2 |1
y normas de personal de la institucion.

20 [Creo que los trabajadores son tratados bien,|5 |4 |3 |2 |1
independientemente del cargo que ocupan.

21 | El ambiente de la institucion permite expresar opinionescon/5 |4 |3 |2 |1
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias

22 | El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi. 514 13|21

Total 11| 88| 66 | 44 | 22
0
Fuente: Minsa 2002, Gracias Por su Colaboracion.
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ANEXO N° 03

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

(Autor: Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham.)

Instrucciones:

A continuacién se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted debera responder

marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

S= Siempre CS=Casi siempre | AV=A

Veces

PV=Pocas veces

ENUNCIADO

CS

AV

PV

[HEN

. Tengo la oportunidad de realizar un numero diferente de tareas

empleando una gran variedad de habilidades.

N

. Suelo emplear un nimero de habilidades complejas en este

trabajo.

. El trabajo es bastante simple y repetitivo.

. Mi trabajo implica realizar un nimero de tareas diferentes.

. La demanda de mi trabajo es altamente rutinaria y predecible

oo Al w

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

Realizo contribuciones minimas 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 no me da la oportunidad de participar en la toma de

Decisiones.

10.

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

11.

Lo que realizo es de minimas consecuencias para los trabajadores.

12.

Mi trabajo no es muy importante para la sobrevivencia de la
institucion.

13.

Los trabajadores 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 cbmo se puede realizar el
Trabajo

16.

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




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

18. Mi enfermera (0) jefe me provee de constante retroalimentacion
sobre lo que estoy realizando.

19. El trabajo por si mismo me provee la informacién cuan bien lo
estoy realizando.

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

21. Mis supervisores y compafieros esporadicamente me dan
Retroalimentacion de cuan bien estoy realizando mi trabajo.

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

23. Mi trabajo me provee pequefios indicios acerca si estoy
Desarrollandolo en forma adecuada.

TOTAL

Puntuacion del instrumento: Motivado: 57-115  No Motivado: 23-56

Gracias Por su Colaboracion.



ANEXO N° 04

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion

Satisfaccion Laboral y Motivacion del Profesional de Enfermeria en la Direccion
de Salud Chota, 2021

Objetivo de la investigacion:
Determinar y analizar la relacién entre satisfaccion laboral y motivacion del

profesional de Enfermeria en la Direccién de Salud Chota ,2021

Y O e , identificado(a) con DNI N°.........,
mediante la informacion dado por la Bachiller en Enfermeria Nancy Celisa Pérez
Coronel, acepto brindar la informacion que solicita de manera personal, teniendo en
cuenta que la informacién obtenida sera confidencial y que su identidad no sera

revelada.

Con su participacion en esta investigacion se permitira conocer la satisfaccion
laboral y la motivacion cuyo objetivo es determinar y analizar la relacién entre
satisfaccion laboral y motivacion del profesional de Enfermeria en la DISA -
Chota.

En tal sentido, manifiesto que mi participacion en esta investigacion es

totalmente voluntaria, en merito a ello firmo el presente documento:

Chota........ de del 2022

Firma Huella
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ANEXO N° 05

REPORTE URKUND

by Tummitin

Informacion del Documento

documento analizado NANCY URKUNK docy (D154597107)
Enviado 28/12/2022 18:11:00

Presentado por miriam mercedes

Correo electronico del remitente mhurtado@unc.edu.pe

Semejanza 18%

Direceion de analisis mhurtado unde@analysis urkund.com

Fuentes incluidas en el informe

w

URL: https://repositorio unc edu pe/bitstrearn/handle/UNC/3255/%E2%80%9CClima%200rganizacional%20y%2

Chbtenido: 5/11/2021 20:08:28

URL: https://repositorio.ucy edu pe/bitstraam/handle/20 500 12692/14434/Delgado_CFT pdf7sequence=18 .
Recuperado: 9/11/2022 8:06:14 p.m.

URL: https:/ esis usat edu pe/hitstream/20.500.12423/3750/1/TM _OlivaTongWilly_CruzFloresMaria pef
Recuperado: 17/11/2021 4:38:29 p. m.

URL: hitps:/fwww emprendices.co/la-motivacion-y-satisfaccion-en-el-ambito-laboral-en-queretaro/
Obtenido: 19/12/20205:20:52 3. m.

URL: http:/ e scielo.org pe/scielo.php?script=sci_arttextpid=51727-558%2017000400008
Obtenido: 30/10/2021 6:53:09 p. m.

URL: https:/fwww medwave cl/enfoques/comunicacionesbreves 7900 him
Obtenido: 9/11/2022 12:02:2La. m.

URL: https://repositorio.usmp.edu.pe/hitstream/handle 20 500.12727/8305 /apante_oy.pdf?sequence=361s...
Obtenido: 29/9/2022 450:56 p. m.

URL: http:/ fresis uson mx/digital/tesis/docs/21862/capitulo2 pof
Obtenido: 16/11/2020 21:19:21
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ANEXO N ° 06

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
Fundada por Ley 14015 del 13 de febrero de 1962

UNIDAD DE INVESTIGACION
Av. Atahualpa 1050 — Pabell6n 11 — 101 Teléfono N° 076-599227

e
MACIONAL

P UNIVERSIDAD
U vouvwwryd 30

La Directora de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias de la Salud- Universidad

Nacional de Cajamarca, Dra. Martha Vicenta Abanto Villar que suscribe, deja

CONSTANCIA

Que, la tesis titulada SATISFACCION LABORAL Y MOTIVACION DEL PROFESIONAL DE
ENEFERMERIA EN LA DIRECCION DE SALUD CHOTA, 2021, presentada por la Bachiller en
Enfermeria Nancy Celisa Pérez Coronel, ha sido revisada en el Software Antiplagio URKUND de la
Universidad Nacional de Cajamarca, obteniendo un puntaje de 18% de similitud, considerado dentro
de los pardmetros requeridos. Teniendo como Asesora a la M.Cs. Enf. Miriam Mercedes Hurtado
Sempértegui. Se expide la presente a solicitud de la interesada para los fines que considere

convenientes.

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
FACULTAD CIENCIAS B2 LA SALUD

IP‘;‘L\“y

Dru. Martha Vicentu Abanto Villur
DIRECTORA DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION (e}
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