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RESUMEN

Estudio cuyo objetivo fue determinar la relacion entre motivacion y satisfaccion
laboral en personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional Eleazar
Guzman Barrdn en el afio 2020, con disefio no experimental correlacional-causal,
donde se aplicd una encuesta online a un total de 48 sujetos empleando una
adaptacion de la version en espafiol del Job Diagnosis Survey (o = .766) y el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral-MINSA (o = .898). Para la descripcion de la
correlacion se empled el coeficiente de correlacion de Pearson (r) mediante el
software IBM SPSS Statistics 26. La poblacion se caracteriza por una mayor
proporcion de mujeres (91.7%) que hombres (8.3%), con rangos de edad
predominantes entre 35 a 39 afios (18.8%) y 55 a 59 afios (16.7%), casados/a
(58.3%), de grupo ocupacional enfermeras (54.2%), técnicos de enfermeria (35.4%)
y médicos (10.4%), principalmente con un tiempo de servicio mayor de 5 afios
(83.3%) y nombrados (81.3%). El analisis relacional muestra un influencia positiva y
fuerte de la motivacion sobre la satisfaccion laboral (r = .518), al igual que las
dimensiones trabajo actual (r = .564) e interaccion con el jefe inmediato (r = .517).
En tanto, las dimensiones trabajo en general (r = .451) y oportunidades de progreso (r
= .385) influyen de manera positiva y moderada sobre la satisfaccién laboral; y por
otro lado, se observa una influencia positiva pero débil de las dimensiones
remuneracion e incentivo (r = .104), interrelacion con los compafieros de trabajo (r =

.250) y ambiente de trabajo (r = .208) sobre la satisfaccion laboral.

Vi



ABSTRACT

Study whose objective was to determine the relationship between motivation and job
satisfaction in staff of the Neonatology Service of the Eleazar Guzman Barrdn
Regional Hospital in 2020, with a non-experimental correlational-causal design,
where an online survey was applied to a total of 48 subjects using an adaptation of
the Spanish version of the Job Diagnosis Survey (a = .766) and the Labor
Satisfaction Questionnaire-MINSA (o = .898). To describe the correlation, the
Pearson correlation coefficient (r) was used using the IBM SPSS Statistics 26
software. The population is characterized by a higher proportion of women (91.7%)
than men (8.3%), with age ranges predominant between 35 to 39 years (18.8%) and
55 to 59 years (16.7%), married (58.3%), occupational group nurses (54.2%), nursing
technicians (35.4%) and doctors (10.4%), mainly with a time of service greater than
5 years (83.3%) and appointed (81.3%). The relational analysis shows a positive and
strong influence of motivation on job satisfaction (r = .518), as well as the current
work dimensions (r = .564) and interaction with the immediate boss (r = .517).
Meanwhile, the dimensions work in general (r = .451) and opportunities for
advancement (r = .385) have a positive and moderate influence on job satisfaction;
and on the other hand, a positive but weak influence of the dimensions of
remuneration and incentive (r = .104), interrelation with co-workers (r = .250) and

work environment (r = .208) on satisfaction is observed labor.
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INTRODUCCION

1. Antecedentes y fundamentacion teorica
Antecedentes

Alfaro (2020) se intereso en investigar en enfermeras la relacion de motivacion
laboral y calidad en el cuidado en neonatologia de un hospital de Trujillo en contexto
Covid-19, encontrando a nivel global un 88.6% motivacion media al igual que en las
dimensiones satisfaccion de expectativas 71.4%, necesidades sociales del clima
laboral 60%, capacitacion para el desarrollo 80% Yy la comunicacion del desempefio
77.1%.

Alarcon, Ganga-Contreras, Pedraja, y Monteverde (2020) estudiaron en Chile,
la satisfaccion y motivacion laboral en profesionales obstetras de hospital del
servicio de neonatologia, ginecologia y obstetricia quienes encontraron la existencia
de la relacion entre ambas variables, el cual influye en su desempefio de estos
profesionales. Ademas, encontraron motivacion y satisfaccion laboral global alta en
ambas variables en un 23%, respectivamente, siendo la dimension de satisfaccion de

las condiciones fisicas la que menor satisfaccion mostro.

Vértiz (2018) investigd en enfermeras que laboran en neonatologia de un
Hospital en el Callao, el clima y satisfaccion Laboral, reportando en el 70.21% altos
niveles de satisfaccion laboral, en el 21.4% nivel medio y en el 8.5% nivel bajo.
Segln dimensiones, se obtuvo niveles altos en lo fisico (51.1%), beneficios laborales
(48%), desarrollo en lo individual (63%) y politicas en lo administrativo (55%) y

nivel medios en interaccion social (46%).

Collana (2017) investigd en enfermeras que trabajan en neonatologia del
Hospital dos de mayo, el estrés ocupacional y satisfaccion laboral, encontrandose un

26% de enfermeras satisfechas y 34% se encuentra insatisfecha.



Aleman (2017) estudié en el personal enfermero de neonatologia de un hospital
militar en Nicaragua, la satisfaccion laboral, concluyendo que la satisfaccion laboral
de mayor incidencia se da en la identidad en la realizacion de la tarea, desarrollo
personalizado, desempefio auténomo, contexto de trabajo no siendo asi con aspectos

relacionados al salario y el conjunto de incentivos.

Lllagas (2015) investigo la motivacion y desempefio laboral de enfermeras que
laboran en Neonatologia en Lima del Hospital Arzobispo Loayza. Encontrando como
resultados que el 30% obtuvo una alta motivacion, 46.67% niveles medios y 23.33%

bajo.

Blanco (2015) estudio en enfermeras el clima y satisfaccion laboral del servicio
de Neonatologia en el Hospital Arzobispo Loayza, reportando un 37% niveles bajo y
63% niveles medios, segun la dimensién subordinado y superviso el 33.3% mostrd
bajo, 55.6% medio y 11.1% alto, en remuneracién 25.9% niveles bajo, 59.3% medio
y 14.8% alto, formas en que se realiza el trabajo 33.3% bajo, 40.7% medio y 25.9%
alto.

Fundamentacion cientifica
Motivacion laboral

Puede ser definida como lo que promueva que un sujeto actle y obre de una
forma determinada. Es una mixtura de elementos del intelecto, psicoldgico y a nivel
fisiologico que elige, en un contexto dado, con la fuerza como se comporta y bajo
que camino se dirige su energia Espada (2006). Estar motivado esta conformado por
todos los factores que son capaces de generar, contener y sefialar el comportamiento
para una meta. Ademas, se sefiala que es la totalidad de elementos que dan
conductas. La motivacion laboral para el presente estudio es conceptualizada como
una caracteristicas humana que aporta al nivel de compromiso del individuo; es un
desarrollo que origina activacion, orientacion, estimula y mantiene la conducta de las

personas para la ejecucion de metas esperadas (Espada, 2006).



En el contexto laboral, la motivacion se conceptualiza como el nivel para estar
dispuesto para realizar un trabajo en el logro de objetivos institucionales. Es un
desarrollo psicoldgico intimo y transaccional. Ademas, es el producto de las
relaciones de los sujetos y su contexto laboral, con la intervencion del ambiente
social global Espada (2006).

La importancia de la motivacién radica en que la atencion de la salud necesita
una utilizacién intensa de la mano de obra y la calidad, equidad y eficiencia de la
unidad de salud esta en funcidn directa del nivel de disponibilidad de los empleados
para realizar sus funciones. Por ende, el grado de motivacion en el trabajo repercute
en las funciones del empleado afectando los resultados en el area de salud que se esta

queriendo lograr (Bitran, 2007).

Modelo de caracteristicas laborales de Hackman y Oldham (1975)

Kreitner y Kinicki en 1997, manifiestan que este modelo es reciente sobre el
planteamiento de los puestos de laborales. Es una ampliacion directa del trabajo y
quiere dar a conocer las situaciones e individuos donde el planteamiento de puestos
laborales resulta efectivo. Por lo que este modelo es un modelo contingente.
Hellriegel & Slocum (2009), sefiala que este modelo. utiliza las sugerencias de
Herzberg de contar motivadores para el trabajo de un individuo y reducir el nimero
de elementos higiénicos a utilizar. Segun Fuertes, Munduate, y Fortea (1996), este
modelo desea ser especifico en la forma que se relaciona las particulares del trabajo y
las particularidades de los individuos, para establecer momentos en donde el trabajo

construido y enriquecidos conducira a productos positivos.

Este modelo, sefiala los elementos que debe contar un cargo laboral para que se
dé el contexto adecuado en un sujeto para ocasionar, interés intrinseca y satisfaccion
laboral; estos elementos son: condicion psicoldgica, particularidades del cargo
laboral, elementos moderadoras y los producto que genera el modelo. Sin temor a
equivocarse todas ellas cumple un rol relevante en el modelo, resaltando que los
investigadores de la teoria sefialan que si la teoria de una investigacion se visualiza a

ser efectivo el disefio o redisefiando el cargo laboral; es requisito considerar todo lo
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mencionado. No obstante, hay que tener en cuenta que este modelo se orienta a la
etapa diagnostica, y que a partir de alli se daran recomendaciones que llevaran a un
analisis total sobre el modelo. La forma como se interrelaciona estas definiciones se

muestra en la siguiente figura:

CARACTERISTICAS

ESTADOS
%‘ T s %‘ RESULTADOS
LABORALES PSICOLOGICOS
¥ Vanedad de habilidades. ~ Sentida de importancia
ldentidad con la tarea experimentada. ¥ Alta motivacidn por el
i rea. > .
v Sentido de responsabilidad % trabajo.
¥Importancia de la Tarea. experimentado por los ¥ Alta satisfaccién por el
resultados del trabajo. crecimiento
v Alta satisfaccion laboral
~ Autonomia >
v Canacimiento de los % general.
a';';:g“;‘é‘;; ";"‘I:l"‘tr‘i‘;]:; + Alta eficacia en el trabajo
« Retroalimentacion % 1o
MODERADORES
CONOCIMIENTOS Y FUERZA DE LA NECESIDAD SATISFACCION DEL
DESTREZAS DE CRECIMIENTO CONTEXTD

Muodelo tedrico de las caracteristicas del trabajo propuesto por Richard Hackman v G

Oldham (Hackman, R. & Oldham, G., 1980)

Caracteristicas del Modelo

Fuertes, Munduate y Fortea (1996), sefialan que lo primero a tener en cuenta
en el modelo es determinar las condiciones laborales que dan una superior
motivacion intrinseca; ;Como tendra que bosquejarse el trabajo para que el empleado
se autoadministre esta forma de beneficio? Partiendo de ello, se inicia una

explicacion que describe el modelo:

Los estados psicoldgicos criticos responden a la interrogante ¢Qué debe vivir el
empleado para autoadministrarse beneficios intrinsecos? Hackman y Oldham (1975)
sefialan basados en la teoria de la motivacion cognoscitiva, que cuando estos estan
presentes, crece la probabilidad de obtener productos positivos, estos son: a)
significado percibido, nivel donde el sujeto vive su trabajo como significativo
intrinsecamente por su valores propios; b) responsabilidad percibida, nivel en que el

empleado en el puesto, se considera responsable y garantiza los productos de su
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trabajo; c) conocimiento de productos, nivel en que el empleado estd convencido de

conocer bien lo que hace.

Estos estados son internos al empleado por lo que no engloba los factores del
mismo trabajo pudiendo ser manipuladas. Por ello este modelo considera 5 factores
basicos que cuando se presentan, crece la posibilidad de que un empleado viva estos

estados psicologicos.

Factores o dimensiones bésicos para el trabajo

Kreitner y Kinicki en 1997, sefialan de forma general, los factores laborales
gue son comunes son particularidades que estan en diversos niveles en la totalidad de
trabajo, por ello se tiene que considerar su adaptabilidad de las situaciones concretas
que arroje el disefio, re-disefio o al enriquecer el cargo laboral, teniendo en
considerancion que hay un nivel de asistencia de en la ejecucion del cargo previa a

alguna intervencion.

Por lo mencionado, es relevante sefialar las particularidades laborales, teniendo
en cuenta los estados que se presentan de forma especifica. Son tres las
particularidades que establecen la relevancia que el empleado da al desempefio en su
labor: a) variedad de destrezas, nivel en que el empleado necesita de un conjunto de
acciones diversas en la ejecucion de sus tareas, es decir conjunto de destrezas y
talentos; b) identificacion con la tarea, nivel en que el cargo requiera terminar un
elemento entero y que se pueda identificar, ejecutando una tarea desde inicio al fin
con un producto visible; y. ¢) relevancia de tareas, nivel en que la tarea tiene una
impresion mayor en la de otros individuos, pudiendo ser en la empresa o su contexto

externo.

Estas particularidades se encuentran relacionada de forma directa con el estado
critico segundo, centrado en la emocion de parte del empleado con responsabilidad
percibida. En este caso, la autonomia, entendida como el nivel en que la tarea esta
conformada para dar al trabajador de mucha libertad, autonomia y discreto para

programar el trabajo y los determinar los procedimientos a seguir en su ejecucion.
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Finalmente, el factor ultimo esta vinculado de forma directa con el estado
psicoldgico critico tercero, siendo el conocer los resultados. ElI denominado
feedback, que bien a ser el nivel en que la ejecucion de la tarea laborales da al
empleado datos directos y claros de su desempefio eficaz; en otras palabras, cuando
se recepciona datos sobre trabajo.

Identificadas las particularidades laborales, se puede pensar en ejecutar el
primer diagndstico para dar al modelo; en otras palabras, se tiene que identificar el
estado actual de los 5 factores o dimensiones sefialadas mediante el cuestionario Job
Diagnostic Survey para establecer su potencial motivador del cargo o puesto, el cual

se caracteriza a continuacion.

Potencial Motivacional del Puesto

Teniendo en cuenta lo sefialado de Hackman y Oldham (1975), en su modelo
tedrico, el nivel en que una tarea alcanza un grado alto global en las 5
particularidades o caracteristicas en la laboral sefialadas lineas arriba, es mas que
seguro que de productos favorables particulares y de trabajo, por lo que esto se

sintetiza en el Potencial Motivacional del Puesto.

Este modelo sefiala la férmula del potencial motivacional del puesto segun
productos obtenidos del cuestionario JDS (Hackman, 1979). Potencial motivacional
del puesto es igual a la sumatoria de la Variedad de habilidades, Identificacion con la
tarea y relevancia de tarea; se hace una division sobre tres (se obtiene el promedio);
luego se multiplica por autonomia, y el producto se multiplica por la
Retroalimentacion. De forma general, para tener un puntaje alto, que se valora con la
teoria de caracteristicas laborales centradas en estados psicolégicos; tendria que ser
alta, al menos una de tres particularidades que impresionan en su significado en su
trabajo; también de una ubicacion importante en autonomia y feedback. En ese
sentido Smith y Hitt (2005), sefialan que un puntaje bajo de autonomia o feedback
disminuird el Potencial Motivacional del Puesto por que ideas (conocimiento y
responsabilidades) tienen que presentarse para que los productos particulares y de
trabajo se den altos porque estos elementos pertenecen a estos estados psicoldgicos.
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Opuesto a ello, una puntuacién baja en cualquiera de las tres particularidades de su
trabajo que establecen el concepto percibido, no de forma obliga van a limitar el
Potencial Motivacional del Puesto porque su no presencia de una de estas se puede

compensar con una presencia imponente de las demas.

Principios de implantacién en el disefio o redisefio de trabajo.

Teniendo en consideracion que lo que se obtuvo del Potencial Motivacional del
Puesto, pone en evidencia que mas de una de las particularidades del cargo laboral
sea poco favorable, se tienen que iniciar acciones donde se actle mejorando y
redisefiando el puesto, particularidades encontradas como una conveniencia. Sobre

ello Hackman (1977), menciona elementos para implementar de forma rica los

puestos:
( DIMENSIONES BASICAS
PRINCIPIOS ] |/ DEL TRABAJO W
1, .

Combinar subtareas I‘( rEzzmmmm————————————— '_."+ Variedad de destrezas (VDD) |
Fol1na:gr|idades naturales () STy rr— .,.._ .:T:=r.* Identidad de tareas (ITT) |

de trabajo e

el

Establecer relaciones con
los clientes.

- HO- X
L}
r
H

o + Importancia de la tarea (ImTT) |

1 T, .I-I..h--"""--.._l .
Aumentar la carga vertical { :- * Autonomia (A)
Formar unidades naturales ,_rl'_. _* Retroslimentncida (RF)
de trabajo T

incipios L i {0 cion de iguecimienio ¢ resios de [ i
Principios para la implementacion del enriguecimiento de puestos de trabajo

adaptado de (Hackman R. | 1977), obtenido de (Hackman 1. R, 2012)

Fuertes, Munduate y Fortea (1996) caracterizan estos principios: a) mezclar
subtareas, la diversidad de habilidades como la identificacion de trabajos pueden
mejoras, uniendo si es posible, las tareas divididas que hay, e iniciando bloques de
trabajos nuevos; b) conformar unidades naturales para trabajar, cuando se da tareas
se tiene que conformar una vinculacion explicita para aumentar la identificacion y
relevancia del trabajo; c) tener interacciones con clientes, en lo posible contactar
con individuos de diferentes servicios para aumentar la diversidad de habilidades,
autonomia y feedback; d) incrementar el trabajo vertical del trabajo, para aumentar
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la autonomia, después de establecer la asignacion de producir, el empleado tiene que
tener libertad para establecer de forma diaria sus programas; y, ) aperturar vias de
feedback, eliminar barreras entre el empleado y los que proporcionan informacion

sobre los resultados de su trabajo.

Variables moderadoras

Al percibirse el modelo como un desarrollo lineal y la tarea del trabajo esta
disefiado con una composicion adecuada de las particularidades laborales, se podria
suponer que las situaciones favorecen para tener productos intrinsecos mayores en el
empleado en su entorno laboral, por otro lado, Hackman y Oldham (1980), sefialan
que si los empleados dan un valor negativo o es baja, hay poca motivacion intrinseca;
en otras palabras, si el empleado no da sefiales de interés para desarrollar en un
puesto que ha sido disefiado o re-disefiado conforme al modelo, no habré resultados
que se propusieron. En esta situacion se complementa pensando que los sujetos
quieren beneficios externos, que no son generados por la ejecucion de su labor, sino
a través de la empresa: remuneracion, ascenso, otros. (Munduate, et el, 1985)
referenciado por (Fuertes, Munduate y Fortea, 1996). Lo sefialado es relevante
porque el modelo anticipa la mayor eficiencia en la medida en que se presenten
requisito las variables que moderan: mayor deseo de autorrealizarse, sentirse

satisfechos con dimensiones del ambiente, competencias del puesto.

Estos moderadores son, segun Fuertes, Munduate y Fortea (1996): a) mayor
intensidad de autorrealizarse, considerando que todos los trabajadores podrian
vivenciar los estados psicoldgicos criticos, tendran los de mayor necesidad de crecer
los que puntien positivamente; b) satisfaccion con los deméas dimensiones del
ambiente, los que crean que sus cargo laboral tienen todas las dimensiones
elementales, sentirdn mayor motivacion interna y estdn satisfechos con su jefe,
amigos, salario (Hackman, 1979; Oldham, 1976; Oldham et al, 1976); y, c)
competencias y conocedores del cargo laboral, algo importante de la motivacion

intrinseca se da por una emocién positiva por una buena accion.
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Resultados del modelo

El modelo utilizado de forma exitosa y tomando en cuenta todo lo mencionado,
cuando se establezca para conocer si el disefio del cargo esta en la forma aceptable
relacionado a sus particularidades basicas o si ya experimento un crecimiento del
cargo y los moderadores estan fuertes, los productos tendrian que orientarse a una
elevada motivacion interna, eleva satisfaccion por su crecimiento y de forma global,
se pensaria en una eficacia mayor de su trabajo. Sobre ello Fuertes, Munduate y
Fortea (1996), manifiestan que, si los cargos de trabajo tienen las particularidades
elementales, sus empleados cuentan con oportunidades de satisfaccion de sus deseos

para crecer y aprender habilidades por ende tienen mayor satisfaccion.

Satisfaccion laboral

Es considerada como una actitud del empleado en relacién con su trabajo
orientado por sus valores y creencias. Estas actitudes son definidas por elementos
recientes del cargo como percepciones del empleado sobre lo que tendria que

hacerse.

Definiciones de esta variable tenemos la de Spector (2007), quien refiere que
esta variable es actitudinal que nos brinda un diagnostico de la magnitud en que al
empleado tiene preferencia por ello. Para Wright y Davis (2003), manifiestan que es
la interrelacion de los trabajadores y su contexto laboral, en busca de ser congruente
del deseo de los empleados sobre su trabajo y lo que siente que la empresa les brinda.
Chiavenato (1996), refiere que es una actitud global del empleado por su trabajo. Por
otro lado, Morillo (2006) la conceptualiza como una vision positiva o poco favorable
que poseen los empleado para su trabajo manifestado por la concordancia que hay
sobre los deseos de los empleados sobre su trabajo, los beneficios que obtiene, las

interacciones con otras personas y su forma de gerenciar.
Teniendo en cuenta los conceptos mencionados, creemos que estar satisfecho

laboralmente estd dado por las actitudes y sentimientos de los empleados con su

contexto; no obstante, actualmente hay varias inseguridades en el &mbito laboral,
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dados por el fin del mismo empleado o por culminacién de los contratos, vistos por

las convocatorias que se dan.

Para la presente investigacion se tomara la definicion de Koontz y O’Donell
(1995), quienes manifiestan que es el bienestar que se vive en el centro laboral,
cuando se satisface un deseo vinculado ademas con el interés 0 motivacion hacia su

trabajo.

Teoria de la motivacion e higiene

Desarrollada por Herzberg, Mausner y Synderman (1959), sefiala que los
individuos estan determinados por dos factores: a) el primero son los motivantes o
los que satisfacen y que estan vinculados con la obtencién de logro, reconocimiento,
mejora, la labor misma, la probabilidad de responsabilidad y desarrollo; y b) el
segundo hacen referencia a factores de higiene o los que no producen satisfaccion,
caracterizandose porque no son tan relevantes como lo son los motivadores pero no
ocasionan satisfaccion en el trabajo, estan enfocados en el contexto externo, como la
politica organizacional, calidad cuando se supervisa, interaccion con los colegas de

trabajadores, supervisores, sueldo, estabilidad laboral y elementos del trabajo.

Los factores mencionados como los higiénicos o extrinsecos se vinculan con la
no satisfaccion porque se ubican en el contexto que envuelve a los individuos y
contemplan los requisitos en que laboran. Herzberg da relevancia a los factores de
higiene para la motivacion del trabajador, trabajar fue entendido como una accién
poco agradable, y con el fin de hacer que los trabajadores laboren mas, es
imprescindible considerar premios, beneficios de sueldo, liderazgo, politicas de la
empresa abiertas, es decir, estimulos externos a los trabajadores producto del trabajo.
Teniendo en cuenta resultados de estudio de Herzberg, sefialan que, si tenemos
factores de higiene dptimos, suelen evitar la poca satisfaccion de sus trabajadores ya
que no logran aumentar la satisfaccion, y si lo logran no se sostiene por un periodo

largo.
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Teoria de Maslow

Denominada también la Piramide de Maslow, o jerarquizacion de necesidades
del ser humano, fue desarrollada por este tedrico en 1954. Esta establece un grado de
necesidades de los individuos y sefiala que a medida que es satisfecha las
necesidades elementales, los individuos alcanzan necesidades y anhelos mas
superiores. Es una escala sobre las necesidades de forma piramidal en cinco niveles.
Los que pertenecen a los primeros cuatro se denomina necesidades de carencia o
principales, al nivel mayor o superior se le llama autorrealizacion o necesidad de ser.
Hay que tener en cuenta que Unicamente se valora las necesidades que estan en la
parte superior cuando estan satisfechas las necesidades menores. Las fuerzas para
crecer originan un desplazamiento ascendente jerarquico, y las fuerzas que regresan

impulsan necesidades preponderantes en la parte baja de la jerarquia (Maslow, 1954).

Maslow en su piramide contempla 5 escalas: a) fisioldgicas como sed, hambre,
sexo Yy otras fisicas; b) seguridad para protegernos de lesiones fisicas y emocionales;
c) sociales, referidas al afecto, pertenecer, adaptarse y tener amistad; d) estima,
relacionadas con el ser autonomo, logro, estatus, atencion; y, e) autorrealizacion,
entendida como el crecimiento, potenciar habilidades individuales, satisfacciéon en
plenitud.

Teoria del ajuste para el trabajo

Cuando las destrezas de un individuo (experticia, informacion, actitud y
conducta) se vinculan con las necesidades de la empresa, es mas que seguro que se
realice un trabajo bueno por ende resulta satisfactorio para el trabajador. Segun
Dawes (1994), a mayor refuerzos de las funciones u organizacion con valores de un
individuo que desea satisfacer mediante su trabajo (confort, autonomia, logro) mayor
posibilidad que vea su trabajo como algo satisfactorio. Entonces el nivel sobre la
satisfaccién y no satisfaccion son tomados como indicadores de posibilidad de que
un individuo permanezca en su lugar laboral, alcance éxito y consiga reconocimiento

que desea (Reyero y Touron, 2003).
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Teoria de la discrepancia

Esta teoria sefiala que estar satisfecho laboralmente es una condicion
emocional que produce placer y que es producto de valorar el trabajo como el
camino para alcanzar valores en el trabajo. Asimismo, el no estar satisfechos
laboralmente es algo que no produce placer, que se presenta como un trabajo
frustrante o un impedimento para continuar con los valores en el trabajo. El estar
satisfecho o no viene de la idea del empleado, su jerarquia en valores cambia de
sujeto a sujeto, en donde cada uno tiene. Por ende, el estar satisfecho o no
laboralmente es el resultado de la valoracion de la magnitud de discrepar juicio-

percepcidn y relevancia concerniente al juicio de la persona (Locke, 1968).

Teoria de satisfaccion a traves de facetas

Este enfoque sefiala que estar satisfecho laboralmente es producto del nivel en
que discrepa la personas sobre lo que piensa que tiene que recibir y lo que le dan
realmente, relacionado a facetas y ponderacion que le da el empleado (Lawler, 1973).
El empleado cuando brinda un esfuerzo mayor en el trabajo y le entregan beneficios
0 reconocimiento por sus jefes, presenta satisfaccion por lo que hace, sin embargo, si
esto no sucede se siente insatisfecho, a pesar de su esfuerzo no hay éxito para el

empelado, se instaurard en él culpa e injusticia.

Teoria de eventos situacionales

La satisfaccion en el trabajo esta dada a través de factores que se Ilaman
propiedades y acontecimientos situacionales. Las propiedades situacionales son
hechos laborales que el individuo evalla previo a aceptar su trabajo (salario,
ambiente laboral, politica empresarial, facilidades para promocionar entre otras). En
tanto, los hechos situacionales son eventos laborales donde los empleados no
brindaron un juicio anterior, sino que se da cuando el empleado ya se encuentra
trabajando, pudiendo ser buenos (tiempo adicional al terminar tarea) o malos

(maquina que no estan operativas) (Quarstein, McAffe y Glassman, 1992).

Entonces, considerando la diferentes teorias expuestas evaluar la satisfaccion
laboral resulta importante para la organizacién y el trabajador. Al respecto, Ortiz
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(2013) manifiesta que evaluar si un trabajador esta satisfecho es relevante para los
jefes de la empresa, ya que contribuye a la prevencion y modificacion de situaciones
que influyan de forma mala en el trabajador. Medina (2000) refiere que para evaluar
la satisfaccion en el trabajo hay una variedad de formas, por ejemplo, por el nivel de
especificidad, referido a la valoracion global y por dimensiones segun la diversidad
de aspectos en el trabajo. Al respecto, Amords (2007) sobre lo global manifiesta que
es valorar a los sujetos que den respuestas a preguntas: ;,como?, ;qué tanto?, etc.
Ademas, dado que estar satisfecho laboralmente es una disposicion emocional
positiva o placentera de apreciacion subjetiva de vivencias del trabajo del individuo
(Locke, 1986). Estos incluyen la historia particular y profesional, sexo, edad,
autoestima, contexto cultural y social, deseos y suefios particulares y profesionales
(Sikula, 1992).

Prader (2014) sefiala las caracteristicas de la satisfaccion laboral, importantes
para la evaluacién de la misma: a) creer en la empresa, en sus objetivos que implican
a los trabajadores en la ejecucion de sus trabajos comunes y acrecientan la
satisfaccion laboral; b) contribuir de forma particular, tener valores similares con la
empresa contribuira a estar satisfecho en su trabajo, a pesar que se siente frustrado; c)
compafieros de trabajo, asi el trabajador quiere su trabajo tiene que tener clima
positivo con ellos para experimentar satisfaccion; y, d) justicia, relacionado con ser
imparcialidad en el puesto laboral (remuneraciones, oportunidades, la consideracion

colocando en peligro el que el trabajador se encuentre satisfecho).

Por otro lado, Chiavenato (2006) detalla las dimensiones que engloba la satisfaccién

laboral:

Trabajo actual, entendido como el lugar donde se ejecutan las actividades
laborales, se determina la jerarquia de autonomia, filiacion, feedback recibido,
concepto de la actividad a realizar en la empresa. Segun Amoros (2007) es
intrinsicamente estar satisfecho y esta relacionado con el mundo interior del sujeto.
Este concepto hace referencia a actitudes, sentimientos del empleado para

desenvolverse, no siendo solo remunerativo, sino un reconocimiento.
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Trabajo en general, referido a ejecutar las acciones de todo trabajador, asi
como su relacion. Relacionada a la estructura de la organizacion y roles asignados

para su objetivos y meta de la empresa.

Interaccion con el jefe inmediato, esta va mas alla de la relacion entre el jefe-
empleado y autoridad, esta se da por acciones rectificacion, destrezas comunicativas,

resuelve conflictos, supervision.

Oportunidades de progreso, referida a hechos que favorecen el
aprovechamiento en el ascenso a otra jerarquia o nivel, es decir es la motivacién por

capacitarse, ascenso a un trabajo al interior de la empresa.

Remuneraciones e incentivos, son los sueldos o felicitaciones que se da al
empleado por su tiempo que ejecuta en su trabajo asignado, siendo llamado

motivacion externa, que es esperado por el trabajador en la ejecucion de su trabajo.

Interrelacion con sus compafieros de trabajo, que hace referencia a los
trabajadores en la empresa en la misma zona de trabajo, es la interaccion del

empleado con el empleado y el empleado con su jefe.

Ambiente de trabajo, donde el empleado se desenvuelve a través de acciones
dadas, de manera individual o grupal, se relaciona con el tomar decisiones, filiacion,

formas de comunicacién para alcanzar metas.

Relacién de la motivacion y la satisfaccion laboral en el campo de la salud

Las empresas u organizaciones actuales se encuentran involucradas en la
transformacion tecnoldgica, sociales hasta econémicas, sin dudar que la adaptacion a
ellas permitira alcanzar los logros y metas establecidas; siendo asi de contar con
empleados motivados y satisfechos con sus funciones y con la empresa. En el area
de la salud, el que los profesionales estén motivados y satisfechos en sus funciones
son relevantes porque cuida la salud no solo fisica sino también mental de sus

pacientes con el afladido de que éste sea un servicio de calidad. Razén por la cual, la
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informacion y entendimiento de los niveles motivacionales y de satisfaccion de ellos
es fundamental. A lo largo del tiempo la enfermeria y el campo médico se ha
desarrollado como ciencia modificando su modelo de atencion frente a las
necesidades de nuestra sociedad cambiante, es asi que como vocacion de servicio
esta dedicada al bienestar social en comparacion con otras disciplinas (Pebes et. al,
2016).

Por mencionar a uno de los cambios importantes que se han dado en el siglo
XX en los enfoques de la organizacion y puntualmente en investigaciones referidos a
eficiencia y eficacia empresarial, es el salto del comportamiento de procesos y
estructuras para tener como nucleo los empleados; siendo vital el comportamiento
organizacional como camino para enriquecer las interacciones individuos y
organizacion. Recientemente, al ser ejecutados en el area salud, la motivacion de los
profesionales de la salud como su satisfaccion en su funcién de trabajo, son ideas
nucleares en las empresas de salud, a razon de que la calidad de su trabajo esta en
funcién de su motivacion, interés por que se mejore la salud de los pacientes. La
motivacion comprendida como el nivel d compromiso del individuo, es un elemento
que pone en accidn, guia, activa y hace que se mantenga el comportamiento de los
individuos para el objetivo esperado (Lopez, 2005). Por lo que impactara
directamente a la mayoria de los elementos de desempefios, partiendo de
valoraciones elementales como asistencia hasta valoraciones complejas como el
deseo de conocer novedosas habilidades o continuar recientes protocolos para el
tratamiento o para hacer suyas recientes maneras de pensamiento y estructura al

momento de prestar servicios.

Por lo mencionado anteriormente, la forma en que brindan atenciones y
cuidados en salud los profesionales, su autonomia, integracion al interior de los
equipos de salud van a establecer su satisfaccion y motivacion. El ejercicio de sus
funciones tiene como fin y compromiso con su profesion ayudar a los individuos que
mantenga y vuelven a estar sanos. Para ello se necesita estar fortaleciendo
constantemente sus actitudes y motivos laborales para alcanzar una forma de

comunicacioén asertiva con su ambiente laboral.
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2. Justificacién de la investigacion

Los servicios de salud tienen entre sus funciones la provision de servicios de
salud que satisfagan las demandas de salud de la poblacion. Estos servicios o
prestaciones que ofrecen asistencia sanitaria deben procurar en todo momento la
calidad. De ahi que, los hospitales, como el Hospital Regional Eleazar Guzman
Barrdn, tienen como propdsito el desarrollo de acciones de promocidn, proteccion,
recuperacion, rehabilitacion, docencia e investigacion en distintas disciplinas basicas
y especializadas de la salud, para lo cual necesita y cuenta con un conjunto de
recursos humanos que garantizan la ejecucion de los planes y programas de salud de
nivel local, regional y nacional. En ese sentido resulta fundamental que el personal
de salud goce de 6ptimas condiciones laborales para el desarrollo de sus actividades

que redundaran en la atencion de calidad de los usuarios.

Especificamente un servicio de neonatologia tiene como mision primordial
proveer asistencia sanitaria de calidad y seguridad a los recién nacidos, quienes son
el futuro de las naciones, para lo cual es necesario contar con infraestructura,
equipamiento y sobre todo un recurso humano capaz de enfrentar las diversas
situaciones, incluida la muerte, que acontecen durante estas primeros momentos de la
vida de los seres humanos, un recurso humano motivado y satisfecho con su labor
facilitaria el proceso de atencion con calidad. En ese sentido, el estudio se justifica
desde un punto de vista social, dado que al conocer la situacion del recurso humano
del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional Eleazar Guzméan Barron se podra
mejorar las condiciones de trabajo, la motivacién y satisfaccion del personal lo que
retribuiria en una mejor prestacion de salud y asi lograr cumplir con la demanda

social de salud.

El estudio resulta pertinente desde el punto de vista tedrico dado que se
pretende comprobar la influencia que tiene la motivacion sobre la satisfaccion laboral
lo que permitird ampliar el conocimiento cientifico disponible hasta el momento
sobre la influencia de la dimension psicoldgica en el trabajo y comportamiento

laboral del individuo, determinado y midiendo esta relacion.

23



En esa misma linea, el estudio se justifica por la implicancia practica de sus
resultados, dado que, desde el punto de vista de la gestion de los servicios de salud,
al determinar una relacion de influencia de la motivacion sobre la satisfaccion
laboral, se podra establecer la mejoras necesarias para mejorar la situacion
problemética identificada en el &mbito del estudio, referido a las condiciones
laborales que no motivan y satisfacen al talento humano que trabaja con seres
humanos en el inicio de su vida, momento que demanda cuidados especializados y de
un recurso humano comprometido y con una actitud que favorezca los objetivos y
mision del Servicio de Neonatologia del hospital en estudio. En ese sentido el estudio
se convertira en materia prima para el desarrollo planes de mejora orientadas a

incrementar la motivacion del personal de salud, el cliente interno del hospital.

Por otro lado, basados en la evidencia, los resultados permitirdn a los
profesionales de la salud, médicos, enfermeras y técnicos de enfermeria mejorar su
practica clinica, asi como el desarrollo de planes de mejora en la atencion del recién

nacido de riesgo en consecuencia mejorar la salud perinatal.

3. Problema

¢Cudles es la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en el personal del
Servicio de Neonatologia del Hospital Regional Eleazar Guzméan Barron de Nuevo
Chimbote 2020?

4. Conceptuacién y operacionalizacion de las variables

Definicion Escala
Variable Dimensiones Indicadores de
conceptual L
medicion
Caracteristicas - Variedad.
humana que aporta . - Habilidad.
q P Variedad de la L,
al nivel de tarea - Innovacion.
compromiso del ' - Metas.
Motivacion individuo; es un - Demanda. Intervalo
desarrollo que
origina  activacion, - Resultado
orientacion, estimula | |dentidad. - Organizacion
y  mantiene la - Identificacion
conducta de las
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personas para la
gjecucién de metas
esperadas  (Espada,
2006).

Importancia

Bienestar
Consecuencias
positivas
Importancia
Recuperacion

Responsabilidad.

Autonomia para la |- Toma de
realizacion de la decision.
tarea. - Oportunidad.
- Libertad.
- Capacitacion
- Informacién
Retroalimentacion. |- Reconocimiento
- Evaluacién
- Autonomia.
Trabajo actual - Filiacion.
- Feedback.
- Estructura
. organizacional.
Trabajo en general. g
Roles.
- Metas.
- Rectificacion.
) - Destrezas
Es el bienestar que | Interaccién con el |  comunicativas.
se vive en el centro | jefe de inmediato. |- Resolucion  de
laboral, cuando se conflictos.
. ., | satisface un deseo
Satisfaccion | > . - Supervision.
laboral vmculado_ ademas Oportunidades de |- Capacitacion Intervalo
con el interés o rogreso ASCenso '
motivacién hacia su | Pro9r¢s0: _ :
trabajo (Koontz y | Remuneracion e |- Sueldo.
O’Donnell, 1995). incentivo. - Felicitaciones.
., Interaccion  con
Interrelacion  con -
~ compafieros.
los comparieros de s
) - Interaccion con
trabajo. .
su jefe.
- Toma de
. decisiones.
Ambiente de o,
trabajo - Filiacion.
' - Formas de
comunicacion.
5. Hipdtesis

Ho: No existe relacion de influencia entre la motivacion y la satisfaccion laboral en el

personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional Eleazar Guzman Barron
de Nuevo Chimbote 2020.
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Hi: Existe una relacion de influencia entre la motivacion y la satisfaccion laboral en

el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional Eleazar Guzman
Barron de Nuevo Chimbote 2020.

6.

Objetivos

Objetivo general

Determinar relacion entre la motivacion y la satisfaccién laboral en el personal del

Servicio de Neonatologia del Hospital Regional Eleazar Guzman Barrén de Nuevo
Chimbote 2020.

Objetivos especificos:

1.

Determinar relacion entre la motivacion y la satisfaccion con el trabajo actual en
el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional Eleazar Guzman
Barron de Nuevo Chimbote 2020.

. Determinar relacién entre la motivacion y la satisfaccion con el trabajo en general

en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional Eleazar

Guzman Barron de Nuevo Chimbote 2020.

. Determinar relacién entre la motivacion y la satisfaccion con la interaccion con el

jefe de inmediato en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital

Regional Eleazar Guzman Barron de Nuevo Chimbote 2020.

. Determinar relacion entre la motivacion y la satisfaccion con las oportunidades de

progreso en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional
Eleazar Guzméan Barrdon de Nuevo Chimbote 2020.

. Determinar relacién entre la motivacion y la satisfaccién con la remuneracion e

incentivo en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional

Eleazar Guzman Barrén de Nuevo Chimbote 2020.

. Determinar relacion entre la motivacion y la satisfaccion con la interrelacion con

los comparieros de trabajo en el personal del Servicio de Neonatologia del

Hospital Regional Eleazar Guzméan Barrén de Nuevo Chimbote 2020.

. Determinar relacion entre la motivacion y la satisfaccion con el ambiente de

trabajo en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional Eleazar
Guzmaén Barron de Nuevo Chimbote 2020.
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METODOLOGIA

1. Tipoy disefio de investigacion

Investigacion observacional (Supo y Zacarias, 2020) con disefio no
experimental transeccional correlacional/causal (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2019).

Esquema:
o,
/ l
M r
\ |
O.
Donde:
M : Personal del Servicio de Neonatologia
o1 Motivacion.
02 Satisfaccion laboral.
r : Relacion entre Oly O2.

2. Poblacion-Muestra

El ambito de la investigacion estuvo compuesto por el Servicio de
Neonatologia del Hospital Regional Eleazar Guzman Barron, ubicado en el distrito
de Nuevo Chimbote, provincia Santa y regién Ancash. La poblacion estuvo
conformada por el total Personal del Servicio de Neonatologia que se encontraba

laborando durante el afio 2020.

A continuacion, se presentan las principales caracteristicas de la poblacion en

estudios:

Caracteristicas n %
Sexo
Mujer 44 91.7
Hombre 4 8.3
Total 48 100.0
Edad
30-34 7 14.6
35-39 9 18.8
40 - 44 6 125
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45 - 49 7 14.6
50 - 54 6 125
55-59 8 16.7
60 - 65 5 10.4
Total 48 100.0
Estado civil

Soltero/a 8 16.7
Casado/a 28 58.3
Conviviente 8 16.7
Divorciado/a 4 8.3
Total 48 100.0
Grupo laboral

Médico 5 10.4
Enfermera 26 54.2
Técnico de enfermeria 17 35.4
Total 48 100.0
Tiempo de servicio

<1 afio 1 2.1
1 a5 afios 7 14.6
> 5 afios 40 83.3
Total 48 100.0
Condicién laboral

Nombrado 39 81.3
Contratado 9 18.8
Total 48 100.0

3. Técnicas e instrumentos de investigacion

Se desarroll6 una encuesta virtual y se aplico un formulario estructurado en
cuatro secciones. La primera el consentimiento informado, la segunda integrado por
un cuestionario de informacién demogréfica y laboral, la tercera por el Cuestionario
de Motivacion y la cuarta por la Escala De Satisfaccion Laboral estandarizado por el
MINSA.

El Cuestionario de Motivacion (Job Diagnosis Survey) es una escala tipo likert
que consta de 23 afirmaciones. Para el presente estudio, dadas las caracteristicas de
los sujetos en estudio, se empled una adaptacion que consta de 21 afirmaciones
distribuidas en 5 dimensiones: variedad de la tarea (4 items), identidad de la tarea (4
items), importancia de la tarea (4 items), autonomia para la realizacion de la tarea (4
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items) y retroalimentacion (5 items). Tienen cinco opciones de respuesta segun la
frecuencia con la que se presenta la situacion expuesta, siendo siempre (5 puntos),
casi siempre (4 puntos), a veces (3 puntos), pocas veces (2 puntos) y nunca (1 punto),
teniendo un puntaje total maximo de 110 puntos y minimo de 22 puntos. Este
instrumento retne evidencia de validez y fiabilidad alta. En el presente estudio se

determind la fiabilidad mediante el coeficiente o = .766

El Cuestionario de Satisfaccion Laboral es un instrumento disefiado y aprobado
por la Direccion General de Salud de las Personas del MINSA (2002). Este
instrumento tiene propiedades métricas aceptables y se emplea como herramienta en
investigaciones del sector salud peruano. Estad conformado por 22 items, divididos en
siete dimensiones: trabajo actual (4 items), trabajo general (3 items), interaccion con
el jefe inmediato (5 items), oportunidades de progreso (2 items), remuneracion e
incentivos (2 items), interrelacion con los compafieros de trabajo (2 items) y
ambiente de trabajo (4 items). Tienen cinco opciones de respuesta segun el grado de
acuerdo con la situacion que se presenta, siendo totalmente en desacuerdo (1 punto),
pocas veces de acuerdo (2 puntos), indiferente (3 puntos), mayormente de acuerdo (4
puntos) y totalmente de acuerdo (5 puntos), teniendo un puntaje total maximo de 110
puntos y minimo de 22 puntos. En el presente estudio se determiné la fiabilidad

mediante el coeficiente o = .898

4. Procesamiento y analisis de la informacion

La base de datos fue elaborada en el programa Excel 365 y posteriormente
procesados con el programa estadistico IBM SPSS Statistics 26. Para el analisis
descriptivo de la correlacion se empleo el coeficiente de correlacion de Pearson. Para
la interpretacion cualitativa de la magnitud del coeficiente se empleo la propuesta de
Cohen:

Rango de valores de T'yy Interpretacion
0.00 = |ryy| < 0.10 Correlacion nula
0.10 < lryy| < 0.30 Correlacin débil
0.30 < |ryy| < 0.50 Correlacién moderada
0.50 = |ryy| < 1.00 Correlacién fuerte

*Si el valor es negativo sera una correlacion inversa.

Los resultados se presentan en tablas segun el estilo APA.
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RESULTADOS

Tabla 1.

Correlacion de Pearson entre motivacién y satisfaccion laboral (n=48)

Medicion Motivacion Satisfaccion laboral

1. Motivacion - .518

Existe una correlacion positiva fuerte entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional Eleazar
Guzman Barron. Es decir que a mayor motivacion en el talento humano mayor sera

la satisfaccion laboral.
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Tabla 2.

Correlacion de Pearson entre motivacion y la dimension trabajo actual (n=48)

Medicion Motivacion Trabajo actual

1. Motivacion - .564

Existe una correlacion positiva fuerte entre la motivacion y la dimension
trabajo actual en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional
Eleazar Guzman Barron. Es decir que a mayor motivacion en el talento humano

mayor sera la satisfaccion con el trabajo actual.
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Tabla 3.

Correlacion de Pearson entre motivacion y la dimension trabajo en general (n=48)

Medicion Motivacion Trabajo en general

1. Motivacion - 451

Existe una correlacion positiva moderada entre la motivacion y la dimension
trabajo en general en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional
Eleazar Guzman Barron. Es decir que a mayor motivacion en el talento humano

mayor sera la satisfaccion con el trabajo en general.
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Tabla 4.

Correlacion de Pearson entre motivacion y la dimension interaccion con el jefe
inmediato (n=48)

Interaccién con el jefe
Medicién Motivacion inmediato

2. Motivacion - 517

Existe una correlacion positiva fuerte entre la motivacion y la dimensién
interaccion con el jefe inmediato en el personal del Servicio de Neonatologia del
Hospital Regional Eleazar Guzméan Barrén. Es decir que a mayor motivacion en el

talento humano mayor sera la satisfaccion con la interaccion con el jefe inmediato.
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Tabla 5.
Correlacion de Pearson entre motivacién y la dimension oportunidades de progreso
(n=48)

Oportunidades de
Medicion Motivacién progreso

3. Motivacién - .385

Existe una correlacion positiva moderada entre la motivacién y la dimensién
oportunidades de progreso en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital
Regional Eleazar Guzméan Barrén. Es decir que a mayor motivacién en el talento

humano mayor seré la satisfaccion con las oportunidades de progreso.
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Tabla 6.
Correlacion de Pearson entre motivacion y la dimension remuneracion e incentivo
(n=48)

Medicion Motivacion Remuneracién e incentivo

4. Motivacion - .104

Existe una correlacion positiva debil entre la motivacion y la dimension
remuneracién e incentivo en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital
Regional Eleazar Guzman Barron. Es decir que la motivacién tiene una influencia

débil sobre la remuneracion e incentivo.
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Tabla 7.
Correlacion de Pearson entre motivacion y la dimensién interrelacion con los

compafieros de trabajo (n=48)

Interrelacion con los
Medicion Motivacién compafieros de trabajo

5. Motivacién - .250

Existe una correlacion positiva débil entre la motivacion y la dimensién
interrelacion con los compafieros de trabajo en el personal del Servicio de
Neonatologia del Hospital Regional Eleazar Guzman Barrdn. Es decir que la
motivacion tiene una influencia débil sobre la interrelacion con los compafieros de

trabajo.
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Tabla 8.

Correlacion de Pearson entre motivacion y la dimension ambiente de trabajo (n=48)

Medicion Motivacion Ambiente de trabajo

6. Motivacion - .208

Existe una correlacion positiva débil entre la motivacion y la dimension
ambiente de trabajo en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital
Regional Eleazar Guzman Barron. Es decir que la motivacién tiene una influencia

débil sobre el ambiente de trabajo.
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ANALISIS Y DISCUSION

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre la
motivacion y satisfaccion laboral, evaluandose de manera especifica la relacion entre
la motivacién y las dimensiones trabajo actual, trabajo en general, interaccién con el
jefe de inmediato, oportunidades de progreso, remuneracién e incentivo.
interrelacion con los comparfieros de trabajo y ambiente de trabajo; todas dimensiones
de la satisfaccion laboral en personal del Servicio de Neonatologia del Hospital
Regional Eleazar Guzméan Barrdn. Esta relacion se analiza mediante la descripcion

de la correlacion, lo que permite medir la influencia de una variable sobre otra.

Con respecto a la hipotesis del estudio referida a la relacion de influencia de la
motivacion sobre la satisfaccion laboral, se confirma en el estudio segun lo propuesto
por Hackman y Oldham (1980). En este modelo, de manera especifica, muestra que
las caracteristicas laborales, entendidas como motivadores para el trabajo, influyen
sobre la satisfaccion laboral, como resultados del trabajo que el individuo realiza.
Ademas, es importante sefialar que se los hallazgos coinciden con lo planteado por
Frederick Herzberg (Lopez, 2005), referido a la importancia de la motivacién para la
satisfaccién con el trabajo desempefiado. Especificamente en el campo de la salud se
coincide con Alarcén et al (2020) y Pebes et al (2016) sobre que los empleados
motivados estaran mas satisfechos con el cumplimiento de sus funciones, lo cual
resulta fundamental para el cuidado de la salud de las personas, mejorando asé la
calidad de lo servicios de salud. Ademas, se resalta la importancia del cuidado de la
salud no solo fisica sino también mental del personal de salud como elemento

prioritario en la gestion de salud.

En el estudio también se verific la hipétesis sobre la influencia directa de la
motivacion sobre la dimension trabajo actual, teniéndose un efecto fuerte. Esta
relacion es consistente el modelo propuesto por Hackman (1979) y Hackman y
Oldham (1980), donde el potencial motivacional esta relacionado con caracteristicas
del trabajo como son la autonomia, el grado de filiacion o significado de la tarea y el
feedback, todos indicadores de la dimension trabajo actual. Resultados consistentes
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con los hallazgos de Pebes et al (2016) referidos a la relacion de la motivacién con la
satisfaccion que proviene de la autonomia y la valoracién positiva del trabajo. Este
hallazgo es de importancia préactica, para el desarrollo de planes de mejora, dado que
la satisfaccion laboral tiene mayor representacion en el desempefio autonomo vy la

identificacion con el trabajo realizado Aleméan (2017).

De igual manera, se comprobd la relacion entre la motivacién y la dimension
interaccion con el jefe inmediato, siendo esta positiva fuerte, resultando consistente
con la propuesta de Segin Amords (2007), quien sefiala que la satisfaccién laboral
esta influenciada por el mundo interior del trabajador, haciendo referencia también a
la capacidad de establecer relaciones efectivas con los integrantes de la organizacion,
en el sentido del reconocimiento de los jefes o directores de la organizacion. En ese
sentido el potencial motivador estaria vinculada a la relacion con el jefe basada en
una comunicacion afectiva que permita la resolucion de conflictos, rectificacion y

supervision, tal como lo concluye Alarcén et al (2020).

Sobre la relacion entre la motivacion y la dimension trabajo en general, se
encontr6 una influencia directa y moderada, siendo consistente con los planteado por
Hackman y Oldham (1980), referente a variables que moderan la motivacién y por
tanto la satisfaccion con el trabajo en general. Al respecto Fuertes et al (1996) sefiala
la importancia de la relacion entre la estructura y organizacion del trabajo, asi como
de los roles y competencias laborales en la motivacion del trabajador, lo cual a su vez
generaria la satisfaccion con el puesto de trabajo. Al respecto, Vertiz (2018)
identificd que la organizacion del puesto y la claridad en las politicas y metas son

fuente de satisfaccion laboral.

Con respecto a la relacion entre la motivacién y la dimension oportunidades de
progreso se hallé una influencia directa y moderada, teniendo consistencia con la
propuesta de Hackman y Oldham (1980), sobre la satisfaccion con el crecimiento
laboral como resultado de la motivacion intrinseca del trabajador. En ese sentido, la
oportunidad de crecimiento, mediada por ascensos y oportunidades de mejora

(capacitaciones), motiva al trabajador y a su vez esta motivacion generaria
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satisfaccion con el trabajo que se realiza (Fuertes et al, 1996). Sobre este punto,
Alfaro (2020) identificé que la capacitacion y oportunidades de crecimiento dentro
de la organizacion son fuente de satisfaccion laboral. En ese sentido y de manera
practica, el identificar que la organizacion clara del trabajo y las oportunidades de
crecimiento laboral, componentes de la motivacion, son fuente de satisfaccion
laboral, demanda la revision de estos componentes dentro de la institucion de salud
estudiada con la finalidad de propiciar la motivacién y satisfaccion del talento

humano son su trabajo, lo que repercutira en la calidad se sus servicios de salud.

Por otro lado, se hallé una relacion débil entre la motivacién y las dimensiones
remuneracion e incentivo (sueldo y felicitaciones), interrelacion con los compafieros
de trabajo (interaccion con comparieros y el jefe) y ambiente de trabajo (toma de
decisiones, filiacién y formas de comunicacidn, lo que indica que estas variables no
son determinantes en la satisfaccion laboral del personal de salud estudiado.
Hallazgo que, podrian encontrar explicacion en Fuertes et al (1996), quienes resaltan
aspectos vinculados a la competencia, identificacion con el trabajo, interaccion con
los usuarios, autonomia y realimentacion sobre el trabajo como elementos
fundamentales de la motivacion, por tanto, en relacion directa con la satisfaccion con
el trabajo segun lo propuesto por Pebes et al (2016). Al respecto, Aleman (2017)
también identifico que los aspectos relacionados al salario y el conjunto de
incentivos se encuentran por debajo de factores como la identidad con la tarea,

desarrollo personalizado y autonomia, para la satisfaccion laboral.

Es precioso mencionar que diverso autores hallaron satisfaccion laboral
provenientes de las dimensiones condiciones fisicas (Alarcon et al, 2020), interaccién
social con los compafieros (Vértiz, 2018) y remuneracion (Blanco, 2015). Sin
embargo, se pude sefialar que estas dimensiones serian moduladoras de la motivacion
segun lo refiere Fuertes et al (1996); es decir, al ser potenciadas se incrementaria la
motivacion y por ende el sentimiento de satisfaccion (Hackman et al, 1979; Oldham,
1976; Oldham et al, 1976).
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Es importante resaltar que la propiedad de generalizacion de los resultados esta
determinada por las caracteristicas y representatividad de la poblacion en estudio. En
ese sentido, los hallazgos de la investigacion se ajustan al personal del Servicio de
Neonatologia del Hospital Regional Eleazar Guzmén Barrén que laboraron durante
el afio 2020, bajo las condiciones descritas en la seccion poblacion-muestra. En ese
mismo sentido, al haberse desarrollado una encuesta virtual se debe tener en cuenta
que los resultados se pudieron estar afectando por la introduccién de sesgo en las
respuestas por aspectos de deseabilidad social, por lo cual se propuso reducir esta
limitacion del disefio mediante el anonimato y la reserva de la informacion
recolectada. Sin embargo, mas alla de tales limitaciones, la presente tesis relne
importantes contribuciones al estudio de la relacion de las variables, asi como
implicancia practica de sus resultados. Es decir, con los resultados conseguidos se
hace un importante aporte a la gestién de los servicios de salud y sobre todo al a

gestion del talento humano en salud, esencial para la calidad de atencion.

41



CONCLUSIONES

La motivacion correlaciona de manera positiva y fuerte con la satisfaccion laboral
en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional Eleazar
Guzman Barrén, 2020.

La motivacion correlaciona de manera positiva y fuerte con la dimensién trabajo
actual en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional Eleazar
Guzman Barrén, 2020.

La motivacion correlaciona de manera positiva y moderada con la dimension
trabajo en general en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital
Regional Eleazar Guzman Barrén, 2020.

La motivacion correlaciona de manera positiva y fuerte con la dimension
interaccion con el jefe inmediato en el personal del Servicio de Neonatologia del
Hospital Regional Eleazar Guzméan Barron, 2020.

La motivacion correlaciona de manera positiva y moderada con la dimension
oportunidades de progreso en el personal del Servicio de Neonatologia del
Hospital Regional Eleazar Guzméan Barron, 2020.

La motivacion correlaciona de manera positiva y débil con la dimension
remuneracion e incentivo en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital
Regional Eleazar Guzman Barron, 2020.

La motivacion correlaciona de manera positiva y déebil con la dimension
interrelacién con los comparfieros de trabajo en el personal del Servicio de
Neonatologia del Hospital Regional Eleazar Guzman Barrén, 2020.

La motivacion correlaciona de manera positiva y debil con la dimension ambiente
de trabajo en el personal del Servicio de Neonatologia del Hospital Regional

Eleazar Guzman Barrén, 2020.
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RECOMENDACIONES

En investigaciones futuras considerar la inclusion de otras variables o
dimensiones en el analisis tedrico de las variables, que puedan determinar mejor
la expresion de la satisfacciéon laboral. Esto a fin de poder generar modelos
teoricos mas elaborados y sobre todo mas proximos a la realidad. Asi mismo
incluir variables demograficas que podrian ser medidas como variables
moduladoras de la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral bajo el
modelo tedrico estudiado, variables tales como la caracteristica de las funciones y
trabajo, tipo de incentivos, tipos de relaciones con los jefes, comparfieros y
usuarios. Esto favorecera el control e interpretacion de los efectos (correlacion)

hallados.

Desarrollar nuevas investigaciones que permitan superar las limitaciones del
disefio transeccional; es decir investigaciones longitudinales que permitan tener
mejores conclusiones referidas al proceso de cambio que tiene el comportamiento
de las variables en el tiempo. Asi mismo, que favorezcan la medicién de esta
relacion a partir de la intervencion de otras variables, esto con fines de mejora de

los procesos de gestion dentro de los servicios de salud.

A los gestores del Servicio de Neonatologia-Hospital Regional Eleazar Guzméan
Barrdén considerar los resultados en sus planes de mejora en el marco de la mejora
de la calidad de atencion y gestion de los servicios de salud, con énfasis en las

condiciones de trabajo del talento humano con el que cuentan.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de recoleccion de la informacién

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
SECCION DE POSGRADO

Instrumento para identificar la motivacion y satisfaccion laboral en personal del Servicio de
Neonatologia-Hospital Regional Eleazar Guzman Barron 2020

Estimado participante, le saludo cordialmente y a la vez solicito tenga a bien participar de la
investigacion titulada “Motivacion y satisfaccion laboral en personal del Servicio de
Neonatologia-Hoespital Regional Eleazar Guzman Barrén 2020”, para tal fin deberd responder las
siguientes preguntas de acuerdo con las indicaciones especificas para cada bloque, agradezco de
antemano su participacion.

CUESTIONARIO DE CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS Y LABORALES

En el siguiente conjunto de preguntas llene los espacios en blanco o marque con un aspa (X) la
alternativa que mejor represente su condicion actual. Recuerde que los cuestionarios son anénimos,
por lo que te pedimos sinceridad:

Edad: afios cumplidos.
Sexo

(1) Mujer

(2) Hombre

Estado civil

(1) Soltero/a

(2) Casado/a

(3) Conviviente
(4) Divorciado/a
(5) Otro

Puesto de trabajo

(1) Jefe de departamento
(2) Jefe de Servicio

(3) Personal asistencial
(4) Otro

Grupo laboral
(1) Médico

(2) Enfermera
(3) Técnico

(4) Otro

Tiempo de servicio
(1) <1afo

(2) 1 a5 afios

(3) > 5 afios

Condicion laboral

(1) Nombrado
(2) Contratado
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CUESTIONARIO DE MOTIVACION (JOB DIAGNOSIS SURVEY)

A continuacién, se presentan una serie de enunciados que indican vivencias que puede experimentar
en el trabajo. Lea cada frase con atencion y sefiale con un aspa (X) la opcién que mejor represente
cémo se siente, lo que hace o lo que piensa respecto a su actividad laboral. No existen respuestas
correctas o incorrectas. Por favor, NO DEJE NINGUNA RESPUESTA SIN CONTESTAR

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

1. Realiza diferentes tareas, aparte de su area asignada, empleando

una gran variedad de habilidades. 0O 0O O O
2. Realiza contribuciones significantes al servicio o resultado final. 00 0 O
3. Elsolo hecho de realizar su trabajo le da la oportunidad de
4. deducir cuan bien lo estoy realizando. 0000
5. Su trabajo no le brinda la oportunidad de participar en la toma de

decisiones. O O O O
6. Completa una tarea de pnnclplo a fin. Los resultados de su

esfuerzo son claramente visibles e identificables. O 0 O O
7. Su trabajo por si mismo le provee la informacion de cuan bien lo

esta realizando. O 0 O O
8. Los supervisores nos hacen saber cuan bien realizo mi labor. 00 0 O
9. Sutrabajo le concede libertad considerable para desarrollar su
10. Labor. © 000
11. Lo que realiza afecta a los usuarios de manera recurrente. 00 0 O
12. Mis supervisores y compafieros esporddicamente me dan
13. retroalimentacién de cuan bien estoy realizando mi trabajo. 0000
14. Su trabajo le provee pequefios indicios acerca si estd desarrollando en

forma eficiente. O 0O OO
15. su trabajo le da la oportunidad para terminar totalmente cualquier

funcion que empiece. 0O 0 O O
16. tiene la completa responsabilidad de decidir donde y como se hace

el trabajo. O O O O
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17.

Suele emplear un nimero de habilidades complejas en este trabajo.

O O OO

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

19. Su trabajo no es muy importante para la sobrevivencia de la
institucion. O O O O

20. El jefe le provee de constante retroalimentacion sobre lo que esta
realizando. O O O O

21. Tiene muy poca libertad de decidir como se puede realizar el
trabajo. O 0O 0O
22. El trabajo es bastante simple y repetitivo. 00 0 O
23. Sutrabajo implica realizar un nimero de tareas diferentes. 00 0 O
24. Lademanda de mi trabajo es altamente rutinaria y predecible. 000 O

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL-MINSA

Esta encuesta de opinién sobre la organizacion es absolutamente anénima, no escriba su nombre,
cddigo o cualquier otro tipo de identificacion ya que se busca que usted responda con la mas amplia
libertad y veracidad posible. El instrumento esta dividido en 2 partes:

Parte I: Esta dedicada a medir la apreciacion que tiene usted como trabajador acerca de las politicas
empleadas en la organizacion. (Preguntas 1 a la 30).
Parte Il: Tiene por finalidad recoger sugerencias y criticas constructivas acerca de la organizacion,
que usted considere necesarias precisar por escrito.

Totalmente Pocas veces de . Mayormente Totalmente
Indiferente
en desacuerdo acuerdo de acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5

¢QUE APRECIACION TIENE USTED DE SU CENTRO
1 2 3 4 5

Trabajo Actual

1. Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son
claros, por tanto, sé lo que se espera de mi. O 0O 0O O O
2. El trabajo en mi servicio esta bien organizado 00 0 O O
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3. En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis
habilidades

4. Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi
desempefio y resultados alcanzados

Trabajo General

5. Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio
laboral de mi centro de Trabajo.

6. La institucion me proporciona los recursos necesarios,
herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen
desempefio en el puesto.

7. En términos Generales me siento satisfecho con mi centro laboral.

Interaccion con el Jefe Inmediato

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

9. Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera creativa
y buscan constantemente la innovacion y las mejoras

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

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

12.Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos 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 capacitacion que
permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales para la
atencion integral.

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

Remuneraciones e Incentivos

15.Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacién con el trabajo
que realizo.
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16.La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del
personal.

Interrelacion con los Compafieros de Trabajo

17.Los comparfieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque esto
signifique un mayor esfuerzo.

18.Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver
los reclamos de los trabajadores.

Ambiente de Trabajo

19.Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y
normas de personal de la institucion

20.Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente
del cargo gque ocupan

21.El ambiente de la institucién permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias

22.El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi
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Anexo 2. Reporte de la fiabilidad de los instrumentos

Cuestionario de Motivacion (Job Diagnosis Survey)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,766

21

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 72,38 85,984 ,074 74
P2 71,81 82,156 ,360 , 756
P3 71,44 83,230 ,330 ,758
P4 72,50 78,681 ,252 ,768
B5 71,38 80,069 ,558 ,746
P6 71,48 82,340 ,389 ,755
P7 73,23 75,329 ,536 ,740
P8 71,63 77,559 ,632 , 739
P9 71,52 83,276 ,169 , 769
P10 72,63 74,027 ,616 734
P11 71,71 80,339 444 , 750
P12 71,44 81,315 ,449 , 751
P13 71,65 79,680 ,416 ,751
P14 72,02 85,383 ,093 173
P15 71,67 82,525 ,245 , 763
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P16 70,92 85,865 ,094 72
P17 72,27 77,266 437 , 748
P18 71,58 79,738 ,397 , 752
P19 73,33 87,546 ,012 775
P20 71,52 80,723 ,399 , 753
P21 73,58 85,738 ,112 770
Escala de Satisfaccion Laboral-MINSA
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,898 22
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elemento se ha  de elementos  elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 60,10 212,563 ,191 ,900
P2 60,69 199,326 ,551 ,892
28 60,15 205,191 ,419 ,895
P4 61,60 201,436 ,399 ,897
PS5 60,12 205,218 ,397 ,896
P6 61,52 198,085 ,552 ,892
P7 60,54 205,530 ,388 ,896
P8 61,98 201,851 ,548 ,892
P9 61,29 196,381 ,573 ,891
P10 60,81 193,517 ,681 ,888
P11 61,87 194,878 ,643 ,889
P12 61,94 194,783 ,662 ,889
P13 61,08 192,589 677 ,888
P14 61,31 194,560 ,613 ,890
Pil5 62,27 205,308 414 ,895
P16 62,46 204,466 ,570 ,893
P17 60,67 204,610 ,420 ,895
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P18
P19
P20
P21
P22

61,94
61,56
61,96
62,23
60,71

200,528
210,975
199,658
193,500
199,615

473
,180
,609
, 724
,457

,894
,902
,891
,888
,895
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Anexo 3. Base de datos

Caracteristicas demograficas

CONDICION LABORAL

TIEMPO DE SERVICIO

GRUPO LABORAL

EDAD ESTADO CIVIL

SEXO

42
42
38
64
58
36
59
31
61
46
56
53
32
37
42
35
52
47
64
59
35
63
33
64
57
32
56
46
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31
38
35
39
31
43
45
53
31
54
a4
52
40
38
43
57
57
47
47
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Variable Motivacion

67

74

72

72

67

71

67

81

73

81

77

70

68

75

64

84

79

70

72

80

67

89

76
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63

80

78

87

96

102

68

91

84

92

73

92

82

70

78

72

84

76

60

63

70

72

67

65
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Variable Satisfaccion Laboral
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