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RESUMEN

Objetivo. Determinar el nivel de relacion que existe entre la motivacion y la
satisfaccion del personal que labora en la Escuela Profesional de
Enfermeria en la Universidad Tecnolégica de los Andes-Andahuaylas,
2018. Metodologia. Investigacion correlacional y transversal con la técnica
de encuesta, nivel de motivacion (15 items); declaraciones de opcion
multiple con escalamiento Likert, para ambas variables nivel de motivacion
y satisfaccion laboral (Totalmente en desacuerdo, en acuerdo, ni en
desacuerdo ni de acuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo); colocando
un puntaje de 1 al 5.Resultados. Se observa, que el 36.7% de la poblacion
abordada posee entre 20 -40 afios de edad; que el mayor porcentaje
90.0%, son de sexo femenino. El 60.0% presenta una motivacion mediana,
el 16.7% una motivacion alta.

Se observa con respecto al nivel de satisfaccion laboral el 43.3% presenta
una satisfaccion laboral media; y el 33.3% satisfaccion baja. ElI 23.3%
Satisfaccion alta.

Conclusioén. No existe una relacion entre el nivel No existe relacion entre
la motivacion y la satisfaccion del personal que labora en la Escuela
Profesional de Enfermeria en la Universidad Tecnoldgica de los Andes-
Andahuaylas, 2018” (Rho de Spearman = -0.014y p > 0.05, se procede a
no rechazar la hipotesis nula (Ho).

Palabras clave. Nivel de motivacion y satisfaccién laboral.



ABSTRACT

Objective. Determine the level of relationship that exists between the
motivation and the satisfaction of the personnel that works in the
Professional School of Nursing at the Technological University of the
Andes-Andahuaylas, 2018. Methodology. Correlational and transversal
research with the survey technique, level of motivation (15 items); multiple
choice statements with Likert scaling, for both variables level of motivation
and job satisfaction (Strongly disagree, in agreement, neither in
disagreement nor in agreement, in agreement, totally in agreement); placing
a score of 1 to 5.Results. It is observed, that 36.7% of the approached
population has between 20 -40 years of age; that the highest percentage
90.0% are female. 60.0% presents a medium motivation, 16.7% a high
motivation.

It is observed with respect to the level of job satisfaction 43.3% presents an
average job satisfaction; and 33.3% low satisfaction. 23.3% High
satisfaction.

Conclusion. There is no relationship between the level There is no
relationship between the motivation and satisfaction of the staff working in
the Professional School of Nursing at the Technological University of the
Andes-Andahuaylas, 2018 "(Spearman's Rho = -0.014 and p> 0.05,
proceeds not to reject the null hypothesis (Ho).

Keywords. Level of motivation and job satisfaction.



INTRODUCCION

El ser humano por ser un ser social, necesita satisfacer necesidades
fisicas, afectos, proteccion, libertad; por ello la necesidad de trabajar. La
globalizacion hace los cambios permanentes con respecto al contexto y la

valoracion del conocimiento.

En la actualidad las empresas privadas y publicas, exigen cada dia mas,
buscando profesionales competentes profesionalmente; sin embargo, no
invierten en lo mas importante en la identificacién del nivel de motivacion

y la satisfaccién laboral.

Existen muchos factores, como infraestructura, medio ambiente, clima
organizacional que influyen de manera directa o indirecta en el bienestar
de los trabajadores; esto influyen en la produccion, beneficiando a la

empresa.

El personal que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la

Universidad Tecnoldgica de los Andes no es ajena a esta situacion.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. Descripcion de larealidad problematica

El término motivacion se deriva del verbo latino movere, que significa
"moverse"”, "poner en movimiento" o "estar listo para la accién". Se puede
definir como un constructo hipotético usado para explicar el inicio, direccion,
intensidad y persistencia de la conducta dirigida hacia un objetivo. Se
relaciona con los intereses, la curiosidad y las intenciones por lograr algo.
Es un hecho identificado que la motivacion se correlaciona positivamente

con el rendimiento (1)

El término motivacién hace alusion al aspecto en virtud del cual el sujeto
vivo es una realidad autodindmica que le diferencia de los seres inertes. La
motivacion es un proceso autoenergético de la persona que ejerce una
atraccion hacia un objetivo que supone una accion por parte del sujeto y
permite aceptar el esfuerzo requerido para conseguirlo. La motivacion esta
compuesta de necesidades, deseos, tensiones, incomodidades vy
expectativas. La ausencia de motivacién hace complicada cualquier tarea,
limita la funcion, constituye esto un verdadero problema que obstaculiza el

rendimiento del individuo (2)

Existen tres perspectivas fundamentales sobre la motivacion: la
conductista, la humanista y la cognitiva. La perspectiva conductual enfatiza
que las recompensas motivan la conducta y dirigen la atencion de las
personas hacia acciones adecuadas y la distancian de las inadecuadas. La
perspectiva humanista subraya la capacidad humana para crecer, las
cualidades personales y la libertad de eleccién. La teoria cognitiva enfatiza
en las ideas y considera que lo que la persona piensa que puede ocurrir es

importante porque determina lo que ocurre (3)



a satisfaccion laboral en cambio, es un estado emocional positivo que se
deriva de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de un
individuo, marcado por el balance final entre el rol que cada trabajador
quiere cumplir y el rol que finalmente desempefia (4). Numerosos estudios
indican que la satisfaccion en el trabajo es una dimension de la gestion de
calidad y que existen factores capaces de mejorarla. En disefios recogidos
se muestra que permite identificar problemas y oportunidades de mejora
con impacto en la calidad de los servicios otorgado. Por otra parte, esta
demostrado que existe una fuerte relacién entre la alta satisfaccion laboral
y otros factores motivadores del trabajador, como son la organizacion y la
gestion del cambio, la percepcion de la direccion o la relacidn jerarquica.
Caracteristicas como la edad, el sexo o la categoria profesional presentan
mucha menor influencia sobre la alta satisfaccion. Otra referencia
importante, digna de reflexion, es el peso que diversos estudios muestran
sobre la percepcion positiva de la formacion y el reconocimiento del trabajo
realizado. Este dato contrasta con la escasa implantacion en diversos
ambitos, de estrategias planificadas en cuanto a motivacion y
reconocimiento del personal, aspectos, todos ellos, considerados por

algunos autores como los principales retos que tienen actualmente (5)

La importancia de este enfoque reside en que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores exclusivamente
organizacionales, sino que depende en buena medida de las actividades,
las interacciones, la motivacion y otra serie de experiencias. No existe
duda, en la actualidad, de la importancia que tienen las personas en
cualquier institucion, ya sea publica o privada, para el logro y la
consecucién de los objetivos marcados. Disponer de personas motivadas
y satisfechas con su trabajo y con la organizacion aumenta claramente el
rendimiento y la calidad del servicio que prestan. Estos aspectos son clave
para mejorar el clima laboral, fundamento primero para alcanzar resultados.

Por ello, establecer mecanismos de medidas periédicas de ese climay las
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consiguientes acciones de mejora para corregir los procesos negativos

debe ser una practica obligada para cualquier equipo de gestion (5)

De esta manera cobra sentido la importancia de la motivacion y la
satisfaccion en el trabajo, ya que no solo genera un ambiente confortable
entre el personal, también se deduce que genera un efecto multiplicador de
rendimiento y mejora en la calidad del trabajo lo cual repercute en los
usuarios y clientes generando en el caso de un centro de estudios
superiores motivacion y satisfaccion en los estudiantes como efecto

propagador de los docentes.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢ Cuédl es el nivel de relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccion
del personal que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la

Universidad Tecnoldgica de los Andes-Andahuaylas, 20187

1.2.2. Problemas especificos

¢Cudl es el nivel de relacion que existe entre la dimensién logro y la
satisfaccion del personal que labora en la Escuela Profesional de
Enfermeria en la Universidad Tecnologica de los Andes-Andahuaylas,
2018?

¢, Cual es el nivel de relacion que existe entre la dimension poder y la
satisfaccion del personal que labora en la Escuela Profesional de
Enfermeria en la Universidad Tecnologica de los Andes-Andahuaylas,
20187

11



¢, Cudl es el nivel de relacion que existe entre la dimension afiliacion y la
satisfaccion del personal que labora en la Escuela Profesional de
Enfermeria en la Universidad Tecnologica de los Andes-Andahuaylas,
20187

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar el nivel de relacidbn que existe entre la motivacién y la
satisfaccion del personal que labora en la Escuela Profesional de
Enfermeria en la Universidad Tecnolégica de los Andes-Andahuaylas,
2018.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar el nivel de relacion que existe entre la dimension logro y la
satisfaccion del personal que labora en la Escuela Profesional de
Enfermeria en la Universidad Tecnologica de los Andes-Andahuaylas,
2018.

Determinar el nivel de relacién que existe entre la dimensién poder y la
satisfaccion del personal que labora en la Escuela Profesional de
Enfermeria en la Universidad Tecnoldgica de los Andes-Andahuaylas,
2018.

Determinar el nivel de relacién que existe entre la dimension afiliacién y la
satisfaccion del personal que labora en la Escuela Profesional de
Enfermeria en la Universidad Tecnologica de los Andes-Andahuaylas,
2018.

12



1.4 Limites de la investigacion

Durante la elaboracion del presente trabajo, se ha presentado dificultades
debido a los cambios que trajo la Nueva Ley Universitaria 30220; donde
tuvimos que restructura los grupos de trabajo de 3 integrantes a 2
integrantes como maximo para la elaboracién de nuestra tesis; También
tuvimos mucha dificultada para la recoleccion de datos debido a que los

integrantes del grupo trabajamos en distintos lugares.

13



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1 Antecedentes Internacionales

CARMONA, E ET AL. (2018) En su trabajo titulado Nivel de
satisfaccion y compromiso en trabajadores remunerados versus
voluntariado y motivacién en el mismo, 2018, Granada, Espafa. Cuyo
objetivo fue es determinar si el grado de satisfaccion y compromiso
varia dependiendo del tipo de actividad laboral que se desempefie y
de si estos parametros son mayores en los voluntarios que en los
trabajadores remunerados, Para ello se usaron los cuestionarios Q12
y S21/26. Buscando el tipo de motivacion que predomina en los
trabajadores voluntarios por lo que se utiliz6 el Cuestionario de
Motivacién para el Voluntariado. Resultado: encontrando que la
satisfaccion laboral es significativamente mayor en todas las
categorias en el grupo de voluntariado frente al de trabajadores
remunerados. Se realiz6 una prueba de t de student para muestras
independientes. Asumiendo p<.05, los resultados mostraron
diferencias entre ambos grupos en todas las categorias.

La motivacién intrinseca del grupo de los voluntarios esta
estrechamente relacionada con una mayor satisfaccion y compromiso
laboral que cuando se trata de reforzadores motivacionales de
caracter extrinseco, que son los que suelen experimentar los
voluntarios. Las diferencias significativas encontradas en las dos
variables analizadas entre los dos grupos concuerdan con nuestra
hipétesis inicial. Los voluntarios mostraban mayor compromiso y
satisfaccion con la labor que ostentaban que los trabajadores
remunerados, observandose ademas entre los voluntarios una alta

motivacion intrinseca por la actividad que ejercian. (6)
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HERNANDEZ, C A (2011). En su trabajo titulado La motivacion y
satisfaccion laboral de los docentes en dos instituciones de
ensefianza media superior, 2011, Distrito Federal, México.

Este trabajo presenta los resultados del estudio comparativo de la
motivacion y satisfaccion laboral en dos escuelas que pertenecen al
subsistema de ensefianza media superior en el area metropolitana.
Los datos fueron recabados a través de un cuestionario, el cual fue
aplicado a los docentes de un CECyT del IPN y un CETIS. El articulo
analiza los resultados de los motivadores del contenido del trabajo y
los factores del entorno laboral a través de las miradas de Frederick
Herzberg (1968) y Peird y Prieto (2002). De los 35 cuestionarios que
se aplicaron en los dos planteles, se tiene que 54.3% son hombres y
45.7% son mujeres. La edad promedio de los profesores se encontro
entre los 46 y 55 afios. En cuanto a la escolaridad promedio se
observé que los profesores cuentan con titulo de licenciatura. La
antigiiedad promedio oscila de los 13 a los 15 afios. El sueldo de los
maestros se ubica en un promedio que va de los $16,000 a los 18,000
pesos. Los datos arrojan que 82.9% de los maestros no tienen un
segundo empleo, mientras que 17.1% menciona que si cuenta con un
segundo empleo. El comparativo con respecto a la variable edad
refleja que en ambas escuelas mas de 50% de los profesores que
participaron en el estudio cuentan con una edad que se encuentra
entre los 46 y 55 afios (véase la grafica 1). Lo anterior, se traduce en
una planta académica madura. El 100% de los docentes encuestados
del IPN tienen mas de 15 afios de servicio, y 41% de los académicos
del CETIS también caen en esa antigiedad. La escolaridad del
profesorado de ambas escuelas se centra en la licenciatura. No existe
variacion significativa con relacion a los niveles de posgrado. Sélo 8%
de los académicos del IPN cuentan con el grado de maestriay 9% de
los docentes del CETIS sefialan tener el posgrado (7)
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HERNANDEZ, M; HERNANDEZ, C; NAVA, G. (2012). En su trabajo
titulado Satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en cuatro
instituciones de salud Tlalpan México; Cuyo objetivos. Establecer el
grado de satisfaccion laboral e identificar los factores asociados a ésta
en personal de enfermeria de cuatro Instituciones publicas de salud
del tercer nivel de atencién. Metodologia: Estudio transversal,
observacional y descriptivo. La muestra comprendi6 594
profesionales de enfermeria. Se aplic6 una encuesta integrada por
dos apartados, uno de datos socio-demograficos y otro para medir los
factores intrinsecos y extrinsecos relacionados con la satisfaccion
laboral de acuerdo al instrumento de Font Roja ampliado (9 factores
con 26 items en total). Resultados: Se obtuvo una confiabilidad del
instrumento de 0.8 de alfa de Cronbach, 35% de los encuestados es
personal especializado, la calificacién de Satisfaccién Laboral tuvo un
promedio global de 101+10. Los factores identificados con
insatisfaccion fueron la promocion y competencia profesional, los
mejor calificados la relacion interpersonal con los jefes y con los
compafieros. Los factores extrinsecos no mostraron diferencias
estadisticamente significativas. Discusion: Los resultados concuerdan
con la literatura, la promocién profesional y la competencia laboral son
los que mas se observan afectados. La institucién “C” es la que tiene
mayor nivel de satisfaccion, también se resalta que el profesional que
labora en é&reas criticas se encuentra mas satisfecho. Conclusiones:
El personal de enfermeria en estas instituciones tiene una calificacion
de nivel medio a alto de SL, la identificacion de factores de
insatisfaccion asi como de satisfaccion son importantes para

fundamentar mejoras e incidir en la calidad de los cuidados. (8)
2.1.2 Antecedentes Nacionales

MARIN S (2017). En su trabajo titulado Motivacion y satisfaccion

laboral Del personal de una organizacion de salud Del sector privado,

16



2017, Lima, Perd. Cuyo objetivo fue establecer la relacién entre la
motivacion laboral y la satisfaccion laboral del personal de Socios en
Salud Sucursal Pert; asimismo, determinar el nivel de motivacion
laboral del personal segun la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg
y determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal de acuerdo
con las dimensiones del instrumento Font Roja. Metodologia: Estudio
descriptivo, observacional, transversal de tipo relacional. La muestra
fue de 136 trabajadores quienes realizaron una encuesta autoaplicada
entre los meses de febrero y junio del 2016. Resultados: El nivel de
motivacion laboral fue “medianamente motivado” (49.3%). Respecto
a los factores higiénicos, los trabajadores resultaron medianamente
motivados (46.3%), y los factores con mayores promedios globales
fueron: “Relaciones con el jefe” y “Relaciones con los comparieros de
trabajo”, El coeficiente de Spearman fue de 0.336. Se aceptd que “a
mayor grado de motivacién laboral, mayor grado de satisfaccion
laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Peru”.
Conclusiones: La relacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral
es de una baja correlacién positiva. El nivel de la motivacion laboral
fue “medianamente motivado”. El nivel de la satisfaccién laboral fue

“‘medianamente satisfecho” (9).

PINEDA, C; SILVA, | Y (2016). En su estudio titulado “Motivacién Y
Satisfaccion Laboral En Enfermeras Del Hospital Regional Honorio
Delgado — Arequipa — 2016”, tuvo como objetivo determinar la relaciéon
existente entre la motivacion y satisfaccion laboral de las enfermeras
que laboran en el Hospital Regional Honorio Delgado - Arequipa —
2016; segun la naturaleza del problema y los objetivos planteados el
presente estudio es de tipo cuantitativo, descriptivo con disefio
correlacional, cuya poblacion estuvo conformada por 321 enfermeras
con una muestra de 170 enfermeras que reunieron los criterios de

inclusion y exclusién. Para la recoleccién de datos, se utiliz6 como

17



método la encuesta, como técnica la entrevista individual y como
instrumentos para medir las variables de estudio: Motivacion se utilizo
el instrumento “Cuestionario de Motivacion Laboral” validado por Job
Diagnostic Survey de Hackman y Oldham, con un Alpha de Cronbach
de 0.72 ; para medir la variable Satisfaccion laboral se utilizé el
instrumento “Cuestionario de Satisfacciéon Laboral”, validado por
Sonia Palma Carrillo, con un Alpha de Cronbach de 0.84.
Considerando las caracteristicas demograficas de la poblacion de
estudio se encontrdé la mayoria de sexo femenino en 98,8% con
edades entre 36 a 50 afios, en cuanto al tiempo en la institucién se
encontré que predomina entre 6 y 10 afios en un 44.7% y respecto a
la condicion laboral de la Enfermeras, en su mayoria 60% son
Nombradas. En lo que respecta a la motivacion laboral se observo
que el nivel medio 62.4% es el que destaca, en cuanto a la
satisfaccion laboral el nivel medio 52.9% es el que predomina.
Respecto a la relacién entre motivacion con la satisfaccion laboral en
enfermeras se encontré un bajo nivel de significancia estadistica con
un coeficiente P = 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis que existe
relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral en la enfermeras
(10).

ZEA, M; AMANQUI, R; SARMIENTO, M. (2017). En su trabajo
titulado “Motivacion laboral y el engagement laboral en el personal de
enfermeria del Centro Quirdrgico, Recuperacion y Central de
Esterilizacion del HRHD Arequipa Julio-2017. Cuyo objetivo fue
Determinar la Motivacion laboral y el engagement laboral en el
personal de Enfermeria. Fue un estudio descriptivo la poblacion esta
conformada por 45 enfermeras en diferentes turnos mafana , tarde y
noche del area de centro quirdrgico, recuperacion y central de
esterilizacion, para la recoleccion de datos del presente estudio se

realizdé en orden los instrumentos tipo Likert, cuestionario la técnica
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encuesta. El instrumento Motivacion Laboral modificado por los
trabajadores del Hospital Arzobispo Loayza validado por Hackman Y
Oldman consta de 5 dimensiones y 23 preguntas. El instrumento
Engagement Laboral validado por Owes Utrecht consta de 3
dimensiones y 17 enunciados. Las caracteristicas generales
detallamos el 60% del personal de enfermeria es procedente de la
(UNSA), de la edad que manifiestan es de 54 afios a mas |,
predominando mas el sexo femenino ,el personal de enfermeria con
estado civil casadas con 51.1%.el tiempo que labora en su institucion
en la mayoria (86.7%) es de 4 afios a mas presentan; el cargo que
desempefian el personal son enfermeras especialistas en centro
quirargico (enfermeras quirdrgicas) 93.3%,su situacién laboral son
nombradas, trabajando un 66.7% solo en MINSA mas no en otras
entidades, no sufren de alguna enfermedad. Los niveles de
Motivacién Laboral muestra que el 88.9% presenta motivacion baja.
Los niveles de engagement laboral muestra un 84.4% es engagement
baja en el personal de enfermeria de centro quirdrgico, recuperacion
y central de estilizacion del H.R.H.D. Arequipa 2017. Si existe relacion
altamente significativamente estd dada entre Engagement laboral y
motivacion laboral cual indica un 82.2% y muestra el test del chi
cuadrado (p < 0.01) se relaciona engagement laboral baja con
motivacion laboral baja. (11)

ANTONIO, M L; SANTIAGO, A P. (2015). En su trabajo de
investigacion titulado Motivacion y Satisfaccién Laboral del profesional
enfermero (a) del Hospital Il Ramon Castilla Essalud; Cuyo objetivo
determinar el nivel de motivacion y su relacion con la satisfaccion
laboral del profesional de Enfermeria del Hospital I Ramon Castilla,
EsSalud. El tipo de estudio fue descriptivo de corte transversal; la

poblacién estuvo conformada por 35 profesionales de Enfermeria. La
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técnica fue la entrevista y los instrumentos dos (2) escalas tipo Lickert
con cinco (5) opciones de respuesta, validados mediante Juicio de
expertos y su confiabilidad determinada mediante la prueba a de
cronbach (Motivaciéon: 0,684 y Satisfaccion Laboral: 0,809). Los
resultados globales muestran que el 57% (20) de las enfermeras(os)
presentan motivacion media. Al analizar esta variable segun
dimensiones, se encontr6 que en las dimensiones: importancia,
retroalimentacion y autonomia presentan niveles medio con tendencia
a alta, mientras que las dimensiones identidad y variedad de la tarea
presentan mayoritariamente nivel bajo. En la satisfaccion laboral, el
63% (22) de enfermeras(os) tienen nivel medio. Al analizar esta
variable segun dimensiones se encontré que mas del 50% de dichos
profesionales presentan nivel medio, en Relaciones sociales,
Desempefio de tareas y Relacion con la autoridad, en tanto que en
Politicas administrativas y Desarrollo personal presentan nivel medio
con tendencia a nivel alto y en los factores Beneficios Laborales y
Condiciones fisicas y/o confort niveles de satisfaccion que entre
medio y bajo. Se concluye que existe relacion entre el nivel de
motivacion y la satisfaccién Laboral del profesional de Enfermeria del
Hospital Il Ramon Castilla Tau C Kendal: Valor: 0,573 (12)

MONTALVO, M S (2014). En su trabajo titulado Importancia del Nivel
de Motivacion Laboral y su Relacién con el Perfil Profesional de las
Enfermeras de la Micro Red - DISA Lima Sur, 2014; Cuyo objetivo fue
determinar el nivel de motivacion laboral y su relacion con el pefrfil
profesional de las enfermeras de la Micro Red DISA Lima Sur,
desarrollado durante el afio 2014.Metodologia: Diseiilo no
experimental, tipo aplicativo, nivel descriptivo correlacional y corte
transversal. La poblacion estuvo conformada por las (0s) enfermeras

(os) que trabajan en la Micro Red DISA Lima — Sur. La muestra fue de
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65 enfermeras(os), obtenidas mediante el muestreo probabilistico
sistematico aleatorio simple. Para la recoleccion de datos se utilizé la
técnica de la entrevista y el instrumento el cuestionario. Los
instrumentos se sometieron a la prueba de validez de contenido y
constructo, luego se realizo la prueba piloto en un Centro de Salud del
Primer Nivel de Atencidn; los items fueron sometidos a la confiabilidad
del instrumento mediante la prueba de Richard Kunderson. Se
concluye que la motivacion laboral si influye en el perfil profesional de
enfermeras (0s), existiendo una correlacion lineal entre vocacion y
proactividad con la calidad de atencion, fundamentado en las
necesidades personales y profesionales que pueden ser conscientes
o inconscientes y afloran como conducta laboral; es importante invertir
en el capital humano para participar y comprometerse con el

desarrollo del pais (13).

ANCIETA,Y Y; POMA, J V. (2018). En su trabajo titulado Factores
motivacionales y su relacion con el nivel de satisfaccion laboral en las
enfermeras del servicio de emergencia. Abril 2018; Cuyo objetivo fue
identificar los factores motivacionales que se encuentra asociadas al
nivel de satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de
emergencia del hospital de Chosica. La metodologia: Estudio
descriptivo prospectivo y de corte transversal. La poblacién de estudio
esté constituida por enfermeros del hospital José Agurto Tello situado
en el distrito de Chosica siendo el tunico Hospital de nivel Il de la zona
del distrito de Vitarte area de emergencia. El instrumento que aplicar
es un cuestionario ya estructurado y se aplicara autorizacion de sus
autoras y la técnica a utilizar es una entrevista, encuesta y sera auto
administrado. Asi también se describird las variables: Motivacion
siendo esta la independiente y Satisfaccion laboral las variables
dependientes. La tabulacion de datos se efectivizara por un sistema

computarizado elabordndose en base a los datos utilizando programa
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de Excel 2007; Se concluye que la motivacion profesional tiene
relacion con la productividad de los trabajadores y con las conductas

organizativas como absentismo, abandono o rotacion de puestos (14)

CAMACHO, V; ESCALANTE, V; QUISPE L; SALAZAR M C. (2017).
En su trabajo titulado Motivacién laboral hacia la investigacion
cientifica del profesional de Enfermeria asistencial en un Hospital
Nacional Arzobispo Loayza; Cuyo objetivo fue Determinar la
motivacion laboral hacia la investigacién cientifica que presenta el
profesional de enfermeria asistencial en el Hospital Nacional
Arzobispo Loayza. Estudio descriptivo de corte transversal,
constituido por una muestra de 211 profesionales enfermeros que
cumplieron con los criterios de seleccion. Se aplicdé un cuestionario
tipo Likert que comprende 24 items, el cual fue validado mediante
juicio de expertos y prueba piloto. Resultados: un 66.3% indica
sentirse motivado a realizar investigacion cientifica como una forma
de alcanzar el crecimiento profesional, asi como un 43.6% no realiza
investigacioén porque afirma que implica mayor responsabilidad en su
actividad profesional. Ademas, un 46.9% del profesional de
enfermeria afirma que el ambiente fisico donde labora no es el
adecuado para realizar investigacion cientifica. Conclusiones: la
motivacion laboral intrinseca esta relacionada principalmente con el
desarrollo personal, el logro y el crecimiento profesional; y los
indicadores con mayor porcentaje obtenido de la motivacion laboral
extrinseca son condiciones del ambiente fisico, el bajo salario, la falta
de recursos materiales, y la sobrecarga laboral dentro del horario de

trabajo quienes dificultan realizar investigacion. (15)
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2.2. MARCO

2.2.1. Tebrico
A. Teoria del Proceso Deliberativo de Enfermeria de Ida Jean
Orlando
El principal supuesto de Orlando sobre la enfermeria es que esta
disciplina deberia desarrollarse como una profesion diferenciada con
un funcionamiento autdnomo.
Asimismo, Refiere que el entorno estd implicado en el ambito
enfermero que se produce entre la enfermera y el paciente; Orlando
contempla el sistema de enfermeria en las instituciones, pero no
expone como una accion del paciente o de la enfermera se ve
afectada por el entorno.
La teoria de Orlando constituye un marco conceptual que engloba el
proceso que debe aplicar la enfermeria profesional. Concluyé que el
entrenamiento en la disciplina del proceso es necesario para que los
profesionales pudieran controlarlo y propiciar una mejoria en la
conducta del paciente. En consecuencia, desarroll6 un registro del
proceso como instrumentos que facilitaron la autoevaluacion para
determinar si se habia aplicado o no la disciplina del proceso. Disefio
también un examen y estudio repetitivo sisteméatico del proceso de
enfermeria para ayudar a los estudiantes a expresar sus reacciones
inmediatas frente a los pacientes y a solicitar de estos una correccién
o una verificacion de sus conclusiones. El registro del proceso
constituye una herramienta educativa que aun se utiliza en el campo
de la formacion de la enfermeria.
El sustento tedrico de Ida Jean Orlando guarda mucha relacién con lo
obtenido durante la investigacion, se habla de enfermeria como una
profesiéon independiente de la medicina porque es la enfermera quien
de manera autonoma.
La autonomia se pueda llevar a cabo en tres areas importantes que

engloben al profesional de enfermeria, tal como crear ambientes de
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practica que enriquezcan la toma de decisiones; hacer posible que las
enfermeras practiquen, aplicando todas sus capacidades educativas,
sus experiencias y competencias;, y fortalecer la préactica
multidisciplinaria con colaboracion de otros profesionales. Asi mismo
que la enfermera tome conciencia y reflexione sobre la importancia de
un cuidado humanizado sin dejar de lado su autonomia en relacién
con el paciente, la familia y el equipo de salud, para fortalecer sus
habilidades y destrezas a favor del cuidado, y asimismo lograr cada
dia una profesion con acciones y decisiones independientes que

favorezcan al crecimiento como profesion.

B. Perspectivas tedricas sobre la motivacion
De acuerdo a Santrock hay tres teorias fundamentales en relacion a
la motivacién que son la humanista, la cognitiva y la conductista que

a continuacion lo desarrollaremos. (16)

Perspectiva conductual

Esta perspectiva sefiala que las recompensas externas y los castigos
son centrales en la determinacion de la motivacidén de las personas.
Las recompensas son eventos positivos 0 negativos que pueden
motivar el comportamiento. Los que estan de acuerdo con el empleo
de incentivos recalcan que agregan interés y motivacion a la
conducta, dirigen la atencion hacia comportamientos adecuados y la
distancian de aquellos considerados inapropiados.

Las personas suelen realizar comportamientos con el objetivo de
obtener algun beneficio y evitan o dejan de hacer aquellas conductas
gue conllevan un dafio. Para este enfoque toda modificacién de
conducta se realiza basicamente a través de refuerzos, recompensas
o mediante la evitacion u omision de aquello que sea desagradable.
Los refuerzos pueden ser positivos 0 negativos. Los positivos se

emplean para aumentar la probabilidad de que una respuesta
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esperada ocurra, por lo que puede decirse que son una recompensa.
EN principio del refuerzo positivo establece que: “si en una situacion
dada una persona hace algo que es seguido inmediatamente por un
reforzador positivo, es mas probable que esa persona haga de nuevo

la misma cosa cuando se enfrente a una situacion familiar” .(16)

Perspectivas cognitivas

Las teorias cognitivas enfatizan que lo que la persona piensa sobre lo
que puede ocurrir es importante para determinar lo que efectivamente
sucede. El sistema cognitivo es el que recibe y envia informacion a
los otros sistemas: afectivo, comportamental y fisiologico, y regula el
comportamiento de estos poniendo en marcha o inhibiendo ciertas
respuestas en funcion del significado que le da a la informacion de
que dispone. De esta forma, las ideas, creencias y opiniones que
tenga la persona sobre si y sobre sus habilidades determinan el tipo
y la duracion del esfuerzo que realiza y, por tanto, el resultado de sus
acciones.

Esas tesis son aceptadas por varios autores, quien indica que, de
acuerdo con la perspectiva cognitiva, los pensamientos, en el caso
concreto de la persona estudiante, guian su motivacion. Asi mismo
con el interés que ha surgido respecto de la teoria cognitiva se centra
en ideas tales como la motivacion interna de logro de las personas,
sus atribuciones acerca del éxito o del fracaso y sus creencias sobre
lo que pueden controlar de forma efectiva en su ambiente, de igual
manera que la importancia del establecimiento de metas, el

planeamiento y el monitoreo del progreso hacia una meta. (3)

Perspectiva humanista
La perspectiva humanista enfatiza en la capacidad de la persona para
lograr su crecimiento, sus caracteristicas positivas y la libertad para

elegir su destino. Dentro de esta perspectiva se ubica la Teoria de las
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necesidades. Una de las teorias mas conocidas sobre la motivacion
es la de la Jerarquia de las necesidades propuesta por Abraham H.
Maslow, quien concibio las necesidades humanas ordenadas segun
una jerarquia donde unas son prioritarias y solo cuando estas estan
cubiertas, se puede ascender a necesidades de orden superior. Una
vez satisfechas una serie de necesidades, estas dejan de fungir como
motivadores. De acuerdo con la teoria de Maslow las necesidades se
satisfacen en el siguiente orden, primero las necesidades béasicas y
luego las necesidades mas altas:

Necesidades fisiolégicas: se relacionan con el ser humano como ser
bioldgico. Son las necesidades basicas para el sustento de la vida.
Las personas necesitan satisfacer unos minimos vitales para poder
funcionar, entre ellos: alimento, abrigo, descanso. (16)

* Necesidades de seguridad: son aquellas que conducen a la persona
a librarse de riesgos fisicos, de lograr estabilidad, organizar y
estructurar el entorno; es decir, de asegurar la sobrevivencia.

* Necesidades de amor y pertenencia (sociales): como seres sociales,
las personas experimentan la necesidad de relacionarse con las
demas, de ser aceptadas, de pertenecer. Se relacionan con el deseo
de recibir el afecto de familiares, amigos y amigas y de una pareja.

* Necesidades de estima: se relacionan con el sentirse bien acerca de
si mismo, de sentirse un ser digno con prestigio. Todas las personas
tienen necesidad de una buena valoracion de si mismas, de respeto,
de una autoestima positiva, que implica también la estima de otros
seres humanos.

* Necesidades de autorrealizacion: de acuerdo con Valdés (2005) se
les conocen también como necesidades de crecimiento, de
realizacion del propio potencial, de realizar lo que a la persona le
agrada y poder lograrlo. Se relacionan con la autoestima. Entre estas
pueden citarse la autonomia, la independencia y el autocontrol. (16)
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Teoria de las necesidades de McClelland

McClelland sefiala que existen tres motivaciones particularmente
importantes: la necesidad de logro, la de afiliacion y la de poder. Estas
motivaciones son importantes porque predisponen a las personas a
comportarse en formas que afectan de manera critica el desempefo
en muchos trabajos y tareas. Por su parte, también se aduce que las
anteriores son motivaciones sociales que se aprenden de una manera
no consciente, como producto de enfrentarse activamente al medio.
Explica este autor que las recompensas que suceden a una conducta
la refuerzan, lo que aumenta la probabilidad de que se repita. Cuando
el comportamiento de las personas opera en un ambiente propicio
para obtener resultados satisfactorios, se aprende algo mas que la
respuesta a un problema, puesto que la forma de comportamiento
asociado con el éxito también se ve reforzada. Parece que en
condiciones que estimulan la independencia y moderan la toma de
riesgos, la persona adquiere interés por retos de proporciones
manejables, que tal vez la conduzcan a experimentar altos
sentimientos de logro. De igual forma, una necesidad fuerte de
afiliacion o de poder podria ser producto de una historia de
recompensas asociadas con el comportamiento sociable o dominante
Segun lo mencionado, las necesidades de logro, de afiliacion y de
poder son fuertes o débiles dependiendo de asociaciones pasadas
con el desempefio y las recompensas obtenidas en la solucion de
situaciones.

Otros autores explican este proceso indicando que conforme la
persona lucha por dominar los problemas, surgen ciertos
comportamientos que resultan muy compensatorios, por cuanto
proporcionan soluciones a estos. Como resultado, la proxima vez que
la persona necesite enfrentar una situacion intentara emplear de
nuevo el mismo esquema de comportamiento, pues ha aprendido a

confiar en él. De esta forma, se dice que una persona esta altamente
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motivada a competir (necesidad de logro), o que tiene mucha
necesidad de relaciones sociales (necesidad de afiliacion), como
resultado de ese proceso de aprendizaje. (16)

Existe otro elemento de gran importancia en el proceso de aprendizaje
y motivacion: la ansiedad. Se considera que se aprende no solo
cuando el comportamiento va seguido de estados positivos o0
recompensas, sino también cuando los sucede una reduccion de la
tension. Garcia (2008) explica: La reduccidén de ansiedad asociada
con el comportamiento que ayuda a resolver los problemas contribuye
en parte a reforzar dicho comportamiento. Si competir contra un
estdndar de excelencia recompensa al individuo reduciendo la
ansiedad, la necesidad de logro se fortalece. Si las relaciones
afectuosas y amistosas con otros van asociadas al éxito, la necesidad
de afiliacion se fortalece; y si la persuasion y el dominio estan
asociadas con el éxito, se fortalece la necesidad de poder. (16)

A continuacion se explican con mas detalle las tres motivaciones
principales a las que se refiere la teoria de McClelland: las
necesidades de logro, de afiliacion y de poder. (16)

Necesidad de logro

La motivacion de logro es, en definitiva, el resultado de la interaccion
de los dos tipos de factores, personales y situacionales. Se menciona
que las personas con una alta necesidad de logro presentan
caracteristicas como las siguientes:

* Les gustan las situaciones en las que pueden tomar personalmente
la responsabilidad de encontrar la solucion a los problemas.

* Tienden a fijarse metas moderadas y a tomar riesgos calculados.

+ Desean una retroalimentacion concreta acerca de qué tan
adecuadamente se estan desempefiando.

» Se distinguen por intentar hacer bien las cosas, tener éxito, incluso

por encima de las recompensas.
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Se identifican tres tipos de orientacién al logro: la pericia, la
incapacidad y la ejecucion. Estos investigadores han encontrado, en
el caso concreto de la poblacion estudiantil, que los educandos
muestran dos respuestas distintas ante situaciones que consideran
desafiantes o dificiles, una de pericia o una de incapacidad. Las
personas con una orientacion de pericia se centran en la tarea y no
en su habilidad, disfrutan del desafio y elaboran estrategias dirigidas
a la solucion, lo cual mejora su ejecucion. Por el contrario, las que
tienen una orientacién de incapacidad se centran en sus insuficiencias
personales, generalmente atribuyen sus dificultades a una falta de
habilidad y son personas que pueden sentirse aburridas o ansiosas,
lo cual deteriora su ejecucion.

La orientacion de ejecucion de una tarea significa preocuparse por el
resultado y no por el proceso. Para las personas orientadas hacia la
ejecucion, ganar es lo que importa y consideran que la felicidad es el
resultado del hecho de ganar. No obstante, si no confian en su éxito
enfrentan el problema de que si intentan y fracasan, con frecuencia
asumen el fracaso como evidencia de su poca habilidad. Si no realizan
ningun intento, tal vez encuentren una explicacion mas aceptable
sobre su fracaso. A veces esta situacion lleva a la persona a
manifestar comportamientos que la protejan de tener una imagen de
incompetencia a corto plazo, pero que interfiere con su aprendizaje y
logro a largo plazo. De esta forma algunas personas para no tener
que atribuir el fracaso a una falta de habilidad simplemente no intentan
0 copian, dan excusas, trabajan con poco entusiasmo o se fijan metas

poco realistas. (16)

Necesidad de poder
Se considera que las personas que tienen una alta necesidad de
poder, emplean mas tiempo y esfuerzo pensando como obtener y

ejercer el poder y la autoridad, que aquellas que tienen una baja
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necesidad de poder. Estas personas consideran que siempre
necesitan ganar argumentos, persuadir a otras, hacer que sus
criterios prevalezcan y se sienten incomodas si no poseen ciertas
cuotas de autoridad. McClelland expresa que el poder realmente tiene
dos caras. La primera origina reacciones negativas. Esta cara del
poder se relaciona con situaciones de dominio-sumision, con
personas que piensan gque debe hacerse lo que ellas desean y que
pueden controlar a las demas. La otra cara del poder es positiva.
Refleja el proceso mediante el cual el comportamiento persuasivo e
inspirador de una persona puede evocar sentimientos de fortaleza y
habilidad en otras y las ayuda a establecer metas. Es decir, cumple
con el papel de apoyar a otras personas para que puedan expresar
sus propias capacidades y de este modo, lograr metas que se

propongan.

Necesidad de afiliacion

Siguiendo las explicaciones de McClelland, las personas con una alta
necesidad de afiliacion tienden a interesarse y a pensar con
frecuencia acerca de la calidad de sus relaciones personales.
Conceden mucha importancia a los momentos agradables que
comparten con otras personas y se preocupan por las deficiencias o
dificultades en sus relaciones con otras. La meta comun de la
motivacion de afiliacion es la interaccidon social y lograr la aceptacion
de otras personas. (16)

En ciertos casos, el comportamiento de afiliacion se relaciona con una
reduccion de la ansiedad; en otros, contribuye mas a que la persona
se asegure la aprobacién social de sus puntos de vista.
Independientemente de los origenes de la necesidad de afiliacién,
esta tiende a producir esquemas de comportamiento similares. Las
personas con una gran necesidad de afiliacion buscan la compafia

de otras, toman medidas e ingenian estrategias para ser admitidas por
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estas, intentan proyectar una imagen favorable en sus relaciones
interpersonales, moderan las tensiones desagradables en sus
entrevistas, ayudan y apoyan a otras, y desean ser admiradas en
retribucion.

En relacion con las personas adolescentes, especificamente los y las
estudiantes, los cambios evolutivos en las relaciones con los iguales
tienden a influir en la motivacién hacia la institucion educativa y su
implicacion en ella. Existe un aumento en la importancia que se
atribuye a amigas y amigos durante la transicion a la adolescencia y
durante esta. La inclusién, aceptacion y aprobacion del grupo de
iguales tiene una marcada influencia sobre la motivacién de logro.
Esta pertenencia esta definida como el sentimiento que tiene la
persona de ser valorada, incluida y motivada por otras; por ejemplo,
profesoras y profesores, comparfieras y compafieros, en el contexto
de la clase y sentirse una parte importante de la vida y actividad en

las lecciones. (3)

2.2.2 Conceptual

A. Motivacion:

La motivacion es un aspecto de enorme relevancia en las diversas
areas de la vida, entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto orienta
las acciones y se conforma asi en un elemento central que conduce
lo que la persona realiza y hacia qué objetivos se dirige. Se afirma que
la motivacién es “el conjunto de razones por las que las personas se
comportan de las formas en que lo hacen. EI comportamiento
motivado es vigoroso, dirigido y sostenido” por otra parte se senala
gue la motivacién debe ser entendida como la trama que sostiene el
desarrollo de aquellas actividades que son significativas para la
persona y en las que esta toma parte. En el plano educativo, la
motivacion debe ser considerada como la disposicion positiva para

aprender y continuar haciéndolo de una forma autébnoma.
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Etimologicamente, el término motivacion procede del latin motus, que
se relaciona con aquello que moviliza a la persona para ejecutar una
actividad. De esta manera, se puede definir la motivacion como el
proceso por el cual el sujeto se plantea un objetivo, utiliza los recursos
adecuados y mantiene una determinada conducta, con el proposito de

lograr una meta.

De todos los conceptos de satisfaccion laboral se consideré el
concepto de Palma, S. (1999), quien define el término satisfaccion
laboral como " la actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en
funcién de aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo
personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe, politicas
administrativas, relaciones con otros miembros de la organizacion y
relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y materiales que

faciliten su tarea y desempefio de tareas” (17)

B. Satisfaccion Laboral

Se puede describir como aquella sensacion que una persona
experimenta al lograr el equilibrio ante una o varias necesidades, se
da como producto de diversas interacciones entre el usuario, los
trabajadores prestadores del servicio y el medio, es decir, es lo que la

persona desea del trabajo y lo que logra de él.

La satisfaccion en el trabajo es en la actualidad uno de los temas mas
relevantes en la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones.
Existe un gran interés por comprender el fendmeno de la satisfaccion
o de la insatisfaccion en el trabajo. Sin embargo, resulta paraddjico
que, a pesar de la espectacular proliferacion de literatura cientifica
sobre la satisfaccion en el trabajo, no pueda hablarse, en cambio, de
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un progreso paralelo en las investigaciones, por cuanto los avances

conseguidos resultan poco gratificantes y significativos. (16)

La satisfaccidn laboral, forma parte de la definicion de la calidad de la
atencion prestada, repercute directamente en los resultados de las
actividades asistenciales y en la satisfaccion de los pacientes. (20)

La satisfaccion laboral, siendo éste un concepto largamente estudiado
y discutido desde la Psicologia de la Organizacion. Sin embargo, en
la actualidad, sigue siendo un concepto controvertido sobre el cual
existen tantas definiciones como autores se han interesado por él.
Dentro del debate sobre la satisfaccion laboral encontramos dos
posturas mayoritarias, nos centraremos en la postura predominante y
mas usada a dia de hoy para aproximarse al estudio de la satisfaccién
laboral. Autores defienden que es una combinacién de emocion y
cognicion, un estado interno que se manifiesta de una de estas dos
formas; pensamientos y/o emociones. M&s recientemente, la definen
como una actitud hacia al trabajo, esto es, un conjunto de respuestas
cognitivas y afectivas hacia la situacion laboral. Estas definiciones no
sé6lo tienen en cuenta la respuesta afectiva hacia el trabajo, sino que,
ademas, entiende que los pensamientos o la evaluacién del trabajador
hacia su trabajo cumplen un papel crucial en el comportamiento y la

disposicion de la persona para con su tarea. (6)

C. Satisfacciéon y productividad

Existen trabajos de investigacién como de Atayala donde manifiesta
gue al contar con empleados satisfechos en su ambito laboral son mas
productivos que implica que la organizacién tenga mas ganancias

econdémicas y premios como a la mejor empresa del afo.
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En las décadas de es 1930, 1940 y 1950 se le denomino a los
administradores paternalistas porque al buscar la satisfaccion de los
empleados organizaban actividades recreativas el formar equipos
para realizar deportes, dias de campo, proporcionar asesoria a los
empleados y capacitaban a los supervisores para desarrollar la
empatia todo con el objetivo que los trabajadores estén contentos y
luego repercuta en su labor produciendo mas (18)

Los trabajadores son capaces de percibir lo beneficio que resulta
trabajar en un ambiente agradable, con un grupo de personas que se
llevan bien, donde exista respeto entre comparfieros, una buena
relacion con el jefe inmediato, donde la alta direcciébn cuente con
mecanismos que permita que el trabajador participe en las
propuestas, sugerencias para mejorar la buena marcha de la
organizacién, una comunicacion asertiva y lo mas importante la
cooperacion de todo el personal que conforma la organizacion.
Existen manifestaciones de insatisfaccion de los empleados que son
expresados de diferentes formas:

* Abandono: Los empleados a pesar de tener un contrato de trabajo
al estar insatisfechos buscan un nuevo empleo y renuncia afectado a
la organizacion; también algunos empleados no cumplen lo designado
sin respetar las horas de trabajo estan pendientes de la hora de salida
o en horas de trabajo estan desarrollando otras actividades
personales que pueden realizarlo en otro momento (18).

* Expresion: Los empleados con insatisfaccion manifiestan con
palabras o con otros signos que pueden ser observados de sus
pensamientos, ideas buscando mejoras (18).

* Lealtad: El trabajador con satisfaccion expresa optimismo, defiende
la organizacion a diferencia del que esta insatisfecho no se identifica
con la organizacion en ocasiones podria brindar informacion
confidencial para ser usado de manera negativa que afecte a su

centro laboral (18).
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* Negligencia: El trabajador al perder el interés por su labor pierde
cuidado no toma las precauciones necesarias empeorando muchas
de las veces la situacion, que al final ocasionara pérdidas econémicas

para la empresa (18).

Al tener trabajadores con las manifestaciones de abandono y
negligencias abarca la variable rendimiento disminuyendo Ia
productividad, ausentismo laboral; algunos de ellos al tener la
necesidad de manifestar sus quejas optan por formar o pertenecer a

sindicatos lo que lleva a deducir que desean seguir en su empleo (18).

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
e Motivacion:
Conjunto de factores internos o externos que determinan en parte

las accion es de una persona (19)

e Satisfaccion:
Razdn, accién o modo con que se sosiega y responde enteramente

a una queja, sentimiento razon contraria. (19)

e Satisfaccion laboral
Entendida como el grado de bienestar, de la persona con respecto a

su entorno de trabajo.

Podria definirse también como la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores
gue el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del
puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que

"deberian ser" (20)
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CAPITULO 11l
HIPOTESIS Y VARIABLE
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general

HI Existe una relacién entre la motivacion y la satisfaccién del
personal que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la

Universidad Tecnoldgica de los Andes-Andahuaylas, 2018.

Ho: No existe una relacién entre la motivacion y la satisfaccion del
personal que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la

Universidad Tecnoldgica de los Andes-Andahuaylas, 2018.

3.1.2. Hipotesis especificas

a) Existe una relaciéon entre la dimension logro y la satisfaccion del
personal que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la

Universidad Tecnoldgica de los Andes-Andahuaylas, 2018.

b) Existe una relacion entre la dimension poder y la satisfaccion del
personal que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la

Universidad Tecnoldgica de los Andes-Andahuaylas, 2018.

c) Existe una relacién entre la dimensién afiliacion y la satisfaccion del
personal que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la

Universidad Tecnolégica de los Andes-Andahuaylas, 2018.
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3.2.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

INSTRUMENTO

ESCALA
VALORATIVA

Motivacion

Logro

Impulso o
necesidad de
sobresalir, de
tener logros en
relaciéon con un
conjunto de
normas, de
luchar por tener

éxito.

1,4,7,10,13

Poder

Necesidad de
hacer que otros
se comporten
de determinada
manera,
diferente a
como hubieran
actuado de

manera natural.

2,5,8,11,14

Afiliacion

Deseo de tener
relaciones
interpersonales
amistosas y
cercanas.
Algunas
personas tienen
una fuerza que
los impulsa a

sobresalir

3,6,9,12,15

Cuestionario de

Encuesta

1.- Nunca

2.- Casi nunca
3.-
Eventualmente
4.- Casi
siempre

5.- Siempre
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

INSTRUMENTO

ESCALA
VALORATIVA

Satisfaccion
Laboral

Clima laboral

Medio en el que se
desarrolla el trabajo
cotidiano

1,2,3,

Relaciones
laborales

El grado de
complacencia frente a
la interrelacion con
otros miembros de la
organizacién con
quien se comparte las
actividades laborales
cotidianas.

Insatisfaccion
laboral

El grado de malestar
experimentado por un
trabajador en su
puesto de trabajo, ya
sea por factores
personales,

ambientales o por las
propias labores
realizadas.

7,9

Reconocimien
to

La apreciacion
valorativa que realiza
el trabajador de su
relacién con el jefe
directo y respecto a
sus actividades
cotidianas.

Adecuacion al
puesto

Oportunidad que
tiene el trabajador de
realizar  actividades
significativas a su
autorrealizacion.

3,9

Promocioén

La valoracion con la
que asocia el
trabajador sus tareas
cotidianas en la
entidad que
labora.

en

Cuestionario
de Encuesta

Totalmente en
Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni En Desacuerdo
ni de Acuerdo

De Acuerdo

Totalmente de
Acuerdo
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. Tipo y disefio de la investigacion

Esta investigacion asume un disefilo no experimental transversal
descriptivo correlacional pues de acuerdo con Hernandes, Fernandes
y Baptista: “describen relaciones entre dos o mas categorias,

conceptos o variables en un momento determinado”

El diagrama de este estudio seré el siguiente:

Ox
<
;
Donde.
M: Muestra

0x: Motivacién
Oy: Satisfaccion del personal

r: Relaciéon entre las variables de estudio

4.2. Poblacion y muestra de la investigacion
4.2.1. Poblacion

La poblacion total es de 30 docentes de la escuela profesional de

Enfermeria de la Universidad Tecnolégica de los Andes.
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La poblacion esta conformada por la totalidad el Personal docente de
la Escuela Profesional de Enfermeria de la Universidad Tecnolégica

de los Andes.

4.2.2. Muestra

4.3.

4.3.1.

4.3.2.

Est4 conformada por la totalidad el Personal docente de la Escuela
Profesional de Enfermeria de la Universidad Tecnoldégica de los
Andes.

Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion

documental
Técnicas

La técnica de recoleccion de datos fue la entrevista, el que nos
permite una relacion directa con el encuestado y obtener la

informacion o datos reales en funcion al estudio de investigacion.
Instrumentos
Los instrumentos de recolecciéon de datos fueron:

El cuestionario constituido para evaluar nivel de motivacion contiene
15 items, distribuidos en dos bloques. El primero consiga los datos
generales (2 items): edad, sexo, El segundo valora los datos
especificos; es decir, el nivel de motivacién (15 items); declaraciones
de opcién mdaltiple con escalamiento Likert (Totalmente en
desacuerdo, en acuerdo, ni en desacuerdo ni de acuerdo, de

acuerdo, totalmente de acuerdo); colocando un puntaje de 1 al 5.

El instrumento para medir satisfaccion laboral consta de 13 itms; de

igual manera con opcion mdultiple con escalamiento Likert
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4.4.

4.5.

(Totalmente en desacuerdo, en acuerdo, ni en desacuerdo ni de
acuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo); colocando un puntaje
de 1l alb.

Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion

de campo

Se aplicé los dos cuestionarios para determinar el nivel de motivacion
y satisfaccion laboral aplicando la escala de Likert. Instrumentos ya
validados por Julian Diaz, MARIA P Diaz; Sandra B Morales. Pontificia
Universidad Javeriana. Colombia.

La prueba posee una validacién de contenido por jueces expertos de
94% y una confiabilidad de 92%, adicional a esto se construyeron 11
baremos a partir de los 385 trabajadores a quienes se les aplico el

instrumento en su ultima fase.

Se realiz6 las coordinaciones con la Institucion para la aplicacion de
los instrumentos y se realiz6 previo consentimiento informado de los

participantes.
Procesamiento estadistico y andlisis de datos

La informacion fue procesada con el Software IBM-SPSS version
25,0 el que permitird la elaboracion de tablas y figuras estadisticas.
El andlisis estadistico fue descriptivo mediante el célculo de las
proporciones (porcentajes) e inferencial con la determinacién del
Coeficiente de Correlacion “Rho” de Spearman.
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CAPITULO V
RESULTADOS

5.1 Resultados Descriptivos

TABLAS5.1.1
EDAD, SEXO, ESTADO CIVIL TIEMPO DE TRABAJO DEL PERSONAL QUE
LABORA EN LA ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN LA
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS ANDES-ANDAHUAYLAS, 2018.

EDAD N° %

20 -30 afios 11 36.7
31-40 afnos 11 36.7
41 - 50 afios 4 13.3
51 - 60 afos 3 10.0
61 afios a mas 1 3.3

SEXO N° %

Femenino 27 90.0
Masculino 3 10.0
ESTADO CIVIL N° %

Soltero 9 30.0
Casado 21 70.0
TIEMPO DE TRABAJO N° %

Menos de 3 afios 19 63.3
De 3 a5 afios 3 10.0
Mas de 5 afios 8 26.7
TOTAL 30 100.0

Fuente: Base de datos

En la tabla N°5.1.1 se observa, que el 36.7% de la poblacion abordada
posee entre 20 -40 afios de edad; que el mayor porcentaje 90.0%, son de
sexo femenino.

Con respecto al estado civil se observa, que el 70.0% de la poblacion
participantes es casado, mientras que solo el 30.0% son solteros. Se
evidencia con mayor porcentaje el 63.3% tienen un tiempo de trabajo menor

a 3 anos.
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TABLA5.1.2

NIVEL DE MOTIVACION DEL PERSONAL QUE LABORA EN LA
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN LA UNIVERSIDAD
TECNOLOGICA DE LOS ANDES-ANDAHUAYLAS, 2018.

MOTIVACION Ne %
Baja 7 23.3
Media 18 60.0
Alta 5 16.7
TOTAL 30 100.0

Fuente: Base de datos

En la tabla N°5.1.2 se observa con respecto al nivel de motivacién de
motivacion del personal que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria
En La Universidad Tecnoldgica de los Andes-Andahuaylas, 2018 el 60.0%

presenta una motivacién mediana, el 16.7% una motivacion alta.
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TABLA5.1.3

NIVEL DE MOTIVACION Y SUS DIMENSIONES: LOGRO, PODER Y
AFILIACION, DEL PERSONAL QUE LABORA EN LA ESCUELA
PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN LA UNIVERSIDAD
TECNOLOGICA DE LOS ANDES-ANDAHUAYLAS, 2018.

DIMENSIONES DE MOTIVACION

NIVELES DE
. Logro Poder Afiliacion
MOTIVACION
N° % N° % N° %
Baja 7 23.3 7 23.3 8 26.7
Media 17 56.7 17 56.7 18 60.0
Alta 6 20.0 6 20.0 4 13.3
TOTAL 30 100.0 30 100.0 30 100.0

Fuente: Base de datos

En la tabla N°5.1.3 se observa con respecto al nivel de motivacion el 60.0%
presenta en su dimensién de afiliacion. El 56.7% en la dimensién logro.
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TABLA 5.1.4

NIVEL DE NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL QUE LABORA EN LA ESCUELA PROFESIONAL
DE ENFERMERIA EN LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE
LOS ANDES-ANDAHUAYLAS, 2018.

SATISFACCION

LABORAL N° e
Baja 10 33.3
Media 13 43.3
Alta 7 23.3
TOTAL 30 100.0

Fuente: Base de datos

En la tabla N°5.1.4 se observa con respecto al nivel de satisfaccion laboral
el 43.3% presenta una satisfaccion laboral media; y el 33.3% satisfaccion
baja. El 23.3% Satisfaccién alta.
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TABLA 5.1.5

NIVEL DE MOTIVACION EN SU DIMENSION: LOGRO Y SU RELACION
CON LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL QUE LABORA
EN LA ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN LA
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS ANDES-ANDAHUAYLAS,
2018.

SATISFACCION LABORAL

MOTIVACION
Dimension Baja Media Alta Total
Logro
N° % N° % N° % N° %

Baja 1 3.3 5 16.7 1 3.3 7 23.3
Media 6 20.0 6 20.0 5 16.7 17 56.7
Alta 3 10.0 2 6.7 1 3.3 6 20.0
Total 10 33.3 13 43.3 7 23.3 30 100.0

Fuente: Base de datos

En la tabla N°5.1.5 se observa con respecto a la dimensién de logro el
23.3% presentan motivaciéon baja de los cuales el 3.3% presentan
satisfaccion laboral baja, el 16.7% satisfaccién laboral media y el 3.3%
satisfaccion laboral alta.

El 56.7% presenta motivacion media en su dimensién logro de los cuales
el 20.0% presentan satisfaccion laboral baja y media y el 16.7% presenta

satisfaccion laboral alta.
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TABLA 5.1.6

NIVEL DE MOTIVACION EN SU DIMENSION: PODER Y SU RELACION
CON LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL QUE LABORA
EN LA ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN LA
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS ANDES-ANDAHUAYLAS,

2018.
MOTIVACION SATISFACCION LABORAL
Dimension Baja Media Alta Total

Poder Ne % Ne % N° %  N° %
Baja 3 10.0 2 6.7 2 6.7 7 23.3
Media 5 16.7 9 30.0 3 10.0 17 56.7
Alta 1 6.7 2 6.7 2 6.7 6 20.0
Total 10 33.3 13 43.3 7 23.3 30 100.0

Fuente: Base de datos

En la tabla N°5.1.6 se observa con respecto a la dimension poder el 23.3%
presentan motivacion baja de los cuales el 10.0% presentan satisfaccion
laboral baja, el 6.7% satisfaccion laboral media y alta.

El 56.7% presenta motivacion media en su dimension poder de los cuales
el 16.7% presentan satisfaccion laboral baja, el 30.0% satisfaccion laboral
media y el 10.0% satisfaccion laboral alta.

El 20% presenta motivacion alta en su dimension poder de las cuales el

6.7 % presenta una satisfaccion laboral tanto baja, media y alta.
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TABLA 5.1.7

NIVEL DE MOTIVACION EN SU DIMENSION: AFILIACION Y SU
RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
QUE LABORA EN LA ESCUELA PROFESIONAL DE
ENFERMERIA EN LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS

ANDES-ANDAHUAYLAS, 2018.

MOTIVACION SATISFACCION LABORAL
Dimension Baja Media Alta Total
Afiliacion N° % N° % N° % N° %
Baja 2 6.7 3 10.0 3 10.0 8 26.7
Media 7 23.3 8 26.7 3 10.0 18 60.0
Alta 1 3.3 2 6.7 1 3.3 4 13.3
Total 10 33.3 13 43.3 7 23.3 30 100.0

Fuente: Base de datos

En la tabla N°5.1.7 se observa con respecto a la dimension de afiliacion el

26.7% presentan motivacion baja de los cuales el 6.7% presentan

satisfaccion laboral baja, el 10.0% satisfaccion laboral media y alta.

El 60.0% presenta motivacion media en su dimensién logro de los cuales

el 23.3% presentan satisfaccion laboral baja, el 26.7% satisfaccion laboral

media y el 10.0% presenta satisfaccion laboral alta.

EL 13.3% presenta motivacion alta de los cuales el 3.3% presenta

satisfaccion laboral baja, el 6.7% satisfaccién laboral media y el 3.3%

presenta una satisfaccion laboral alta.
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5.2 Resultados Inferenciales

TABLAS.2.1
NIVEL DE MOTIVACION Y SU RELACION CON LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN
LA ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN LA
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS ANDES-ANDAHUAYLAS,
2018.

SATISFACCION LABORAL

MOTIVACION Baja Media Alta Total
N° % N° % N° % N° %
Baja 3 10.0 2 6.7 2 6.7 7 23.3
Media 5 16.7 9 30.0 4 13.3 18 60.0
Alta 2 6.7 2 6.7 1 3.3 5 16.7
Total 10 33.3 13 43.3 7 23.3 30 100.0

Fuente: Base de datos

En la tabla N°5.2.1 se observa que el 23.3% de la poblacion en estudio
presenta nivel de motivacion baja de los cuales presentan el 10.0%
satisfaccion laboral baja, el 6.7% presentan satisfaccién laboral media y
alta.

El 60.0% presenta nivel de motivacion media, de los cuales el 16.7%
presentan satisfaccion laboral baja, el 30.0% satisfaccion laboral media y
el 13.3% presenta satisfaccion laboral alta.

El 16.7% presenta nivel de motivacién alta de los cuales el 6.7% presenta
satisfaccion laboral baja y media y el 3.3% presenta una satisfaccion

laboral alta.
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TABLA 5.2.2

NIVEL DE MOTIVACION EN SU DIMENSION: LOGRO Y SU
RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL

QUE LABORA EN LA ESCUELA PROFESIONAL DE

ENFERMERIA EN LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS

ANDES-ANDAHUAYLAS, 2018.

SATISFACION
LABORAL
Coeficiente de
L, -,153
correlacion
MOTIVACION
Rho de oi y
Spearman imension Sig. (bilateral) 420
Logro
N 30

Fuente: Base de datos

En la tabla N°5.2.2 se observa los resultados del nivel de motivacién en su

dimension logro el cual no tiene relacion con la satisfaccion laboral
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TABLA 5.2.3

NIVEL DE MOTIVACION EN SU DIMENSION: PODER Y SU

RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
QUE LABORA EN LA ESCUELA PROFESIONAL DE
ENFERMERIA EN LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS

ANDES-ANDAHUAYLAS, 2018.

SATISFACION
LABORAL
Coeficiente de
. 0.062
correlacion
MOTIVACION

Rho de o 3

Spearman Imension Sig. (bilateral) ,743
Poder

N 30

Fuente: Base de datos

En la tabla N°5.2.3 se observa los resultados del nivel de motivacion en su

dimensién poder el cual no tiene relacion con la satisfaccion laboral.
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TABLAS5.2.4

NIVEL DE MOTIVACION EN SU DIMENSION: AFILIACION Y SU
RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
QUE LABORA EN LA ESCUELA PROFESIONAL DE
ENFERMERIA EN LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS
ANDES-ANDAHUAYLAS, 2018.

SATISFACION
LABORAL
Coeficiente de
. -,108
correlacion
MOTIVACION

Rho de Di 5

Spearman mension Sig. (bilateral) 571
Afiliaciéon

N 30

Fuente: Base de datos

En la tabla N°5.2.4 se observa los resultados del nivel de motivacion en su

dimension afiliacion el cual no tiene relacidon con la satisfaccion laboral.
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TABLA5.2.5

NIVEL DE MOTIVACION Y SU RELACION CON LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN
LA ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN LA
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS ANDES-ANDAHUAYLAS,
2018.

SATISFACION LABORAL

Coeficiente de
. -,014
correlacion
Rho de Spearman MOTIVACION Sig. (bilateral) 1941
N 30

Fuente: Base de datos

En la tabla N°5.2.4 se observa los resultados del nivel de motivacion el cual

no tiene relacién con la satisfaccion laboral.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion de hipoétesis con los resultados
Este apartado tiene el propdsito de presentar el proceso que conduce a la

demostracion de la hipétesis en la investigacion.

Pasos para la prueba de hipdtesis Rho de Spearman

Pasol. Tabla (datos)

La variable motivacion se consider6 como variable cualitativa, con tres
categorias: motivacion baja, motivacion media y motivacién alta;
igualmente para sus tres dimensiones.

La variable satisfaccion laboral se consideré como variable cualitativa, con
tres categorias: satisfaccion laboral baja, satisfaccién laboral media y
satisfaccion laboral alta.

Paso 2. Formulacion de la hipétesis Ho y Ha.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

Ho “No existe relacion entre la dimensién logro y la satisfaccion del
personal que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la
Universidad Tecnoldgica de los Andes-Andahuaylas, 2018”.

Ha “Existe relacion entre la dimensién logro y la satisfaccién del personal
que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la Universidad

Tecnologica de los Andes-Andahuaylas, 2018”.

Ho “No existe relacion entre la dimension poder y la satisfaccion del
personal que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la
Universidad Tecnoldgica de los Andes-Andahuaylas, 2018”.

Ho “Existe relaciéon entre la dimension poder y la satisfaccion del personal
que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la Universidad

Tecnolodgica de los Andes-Andahuaylas, 2018”.
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Ho “No existe relacion entre la dimension afiliacion y la satisfaccion del
personal que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la
Universidad Tecnoldgica de los Andes-Andahuaylas, 2018”.

Hc “Existe relacion entre la dimensién afiliacion y la satisfaccion del
personal que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la

Universidad Tecnoldgica de los Andes-Andahuaylas, 2018”.

PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

Ho“No existe relacidon entre la motivacion y la satisfaccion del personal que
labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la Universidad
Tecnologica de los Andes-Andahuaylas, 2018”

Hi“Existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion del personal que
labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la Universidad

Tecnoldgica de los Andes-Andahuaylas, 2018”

Paso 3. Suposiciones:

La muestra es una muestra aleatoria simple.

Paso 4. Estadistica de prueba:

La estadistica de prueba es:

L, e

~ (2= — 1)

Rho de Spearman

Paso 5. Regla de decision:
Se evalla la existencia de la relacion entre las variables motivacion (sus 3
dimensiones) y satisfaccion laboral, segun la regla de decisién estadistica

siguiente:

NMins haia Raia NMnadarad Rilana Alta
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Paso 6. Célculo de la estadistica de prueba (Rho de Spearman):
Con el procesamiento de los datos de esta tabla con el paquete estadistico
SPSS, se obtuvo Rho de Spearman (ver tablas 5.21, 5.2.2,5.2.3y 5.2.4)

Paso 7. Decision estadistica:
Para la demostracion de la existencia de relacion entre las variables
motivacion (sus 3 dimensiones: logro, poder y afiliacion) y satisfaccion

laboral, se procede a comprobar las hipétesis nula (Ho).

Hipotesis Especificas

a. Relacion entre la dimension Logro y Satisfaccion Laboral.
Dado que el valor de Rho de Spearman =-0.153y p > 0.05, se procede
a no rechazar la hipétesis nula (Ho).

b. Relacion entre la dimension Poder y Satisfaccién Laboral.
Dado que el valor de Rho de Spearman = 0.062 y p > 0.05, se procede
a no rechazar la hipétesis nula (Ho).

c. Relacion entre la dimensidn Afiliacion y Satisfaccion Laboral.
Dado que el valor de Rho de Spearman =-0.108 y p > 0.05, se procede

a no rechazar la hipétesis nula (Ho).

Hipotesis General

Relacion entre Motivacion y Satisfaccion Laboral.
Dado que el valor de Rho de Spearman =-0.014y p > 0.05, se procede a

no rechazar la hipétesis nula (Ho).

Paso 8. Conclusiones:

Especificas
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No existe relacion entre la dimension logro y la satisfaccion del personal
que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la Universidad

Tecnologica de los Andes-Andahuaylas, 2018”.

No existe relacion entre la dimension poder y la satisfaccion del personal
que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la Universidad

Tecnologica de los Andes-Andahuaylas, 2018.

No existe relacion entre la dimension afiliacion y la satisfaccion del personal
que labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la Universidad

Tecnologica de los Andes-Andahuaylas, 2018.

General
No existe relacién entre la motivacion y la satisfaccion del personal que
labora en la Escuela Profesional de Enfermeria en la Universidad

Tecnologica de los Andes-Andahuaylas, 2018.

6.2 Contrastacion de los resultados con estudios similares

De acuerdo al estudio realizado por Carmona, E et al. (2018), para Nivel de
satisfaccion 'y compromiso en trabajadores remunerados versus
voluntariado y motivacion en el mismo, 2018, Granada, Espafia. Se
encontrando que la satisfaccién laboral es significativamente mayor en
todas las categorias en el grupo de voluntariado frente al de trabajadores
remunerados. Observandose ademas entre los voluntarios una alta

motivacion intrinseca por la actividad que ejercian.

En el estudio realizado por Hernandez, M; Hernandez, C; Nava, G.
(2012). En su trabajo titulado Satisfaccién laboral del profesional de
enfermeria en cuatro instituciones de salud Tlalpan México. Se concluye
que El personal de enfermeria en estas instituciones tiene una calificacion

de nivel medio a alto de SL, la identificacidbn de factores de insatisfaccion
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asi como de satisfaccion son importantes para fundamentar mejoras e

incidir en la calidad de los cuidados. (8)

De acuerdo al estudio realizado por Marin S (2017). En su trabajo titulado
Motivacion y satisfaccion laboral Del personal de una organizacion de salud
Del sector privado, 2017, Lima, Pera. Se concluye que La relacion entre la
motivacion y la satisfaccion laboral es de una baja correlacion positiva. El
nivel de la motivacién laboral fue “medianamente motivado”. El nivel de la

satisfaccion laboral fue “medianamente satisfecho” (9).

6.3 Responsabilidad ética
Los datos para la presente investigacion se obtuvieron de forma anénima
respetando el principio de autonomia, buscando mantener la competencia

y desemperio de la profesion a través de la beneficencia.

58



CONCLUSIONES

El nivel de motivacion de motivacion del personal que labora en la
Escuela Profesional de Enfermeria En La Universidad Tecnoldgica de
los Andes-Andahuaylas, 2018 el 60.0% presenta una motivacion

mediana, el 16.7% una motivacion alta.

El nivel de satisfaccion laboral el 43.3% presenta una satisfaccion

laboral media; y el 33.3% satisfaccion baja. El 23.3% Satisfaccion alta.

En la dimension de logro el 23.3% presentan motivacién baja de los
cuales el 3.3% presentan satisfaccion laboral baja, el 16.7%

satisfaccion laboral media y el 3.3% satisfaccion laboral alta.

El 56.7% presenta motivacion media en su dimension logro de los
cuales el 20.0% presentan satisfaccion laboral bajay mediay el 16.7%

presenta satisfaccion laboral alta.

En la dimension poder el 23.3% presentan motivacion baja de los
cuales el 10.0% presentan satisfaccion laboral baja, el 6.7%

satisfaccion laboral media y alta.

El 56.7% presenta motivacion media en su dimensién poder de los
cuales el 16.7% presentan satisfaccion laboral baja, el 30.0%

satisfaccion laboral media y el 10.0% satisfaccion laboral alta.

El 20% presenta motivacion alta en su dimension poder de las cuales

el 6.7 % presenta una satisfaccion laboral tanto baja, media y alta.
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RECOMENDACIONES

Sensibilizar a las autoridades de las instituciones privadas y estales

realicen talleres para incentivar y elevar el nivel de motivacion.

Promover politicas para considerar en el plan presupuestal para incluir
actividades que fortalezca la satisfaccion laboral; contribuyendo al

desarrollo del talento humano.
Promover en los profesionales, estudiantes el desarrollo de

investigacion basica, aplicada y tecnoldgica en relacion identificar

nivel de motivacion y satisfaccion laboral
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CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Estimado(a) sr. (a), srta: Para esta investigacion utilizaremos el presente

cuestionario, en la cual se presenta una serie de opiniones vinculadas al

trabajo y a sus actividades en la misma. Le agradecemos que responda

marcando con un aspa el recuadro que considere exprese mejor su punto

de vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones.

Por ello le solicitamos y agradecemos su participacion.

Instrucciones: Debera marcar con una (X) a los enunciados de acuerdo

crea Ud. conveniente.

Definitivamente | Probablemente Indeciso Posiblemente | Definitivamente
no no Si Si
1 2 3 4 5
ITEMS DN | PN PS DS
LOGRO

1. Intento mejorar mi desempefio laboral

2. Me gusta
desafiantes.

trabajar en situaciones dificiles vy

3. Me gusta ser programado(a) en tareas complejas.

4. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

5. Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea
dificil.

AFILIACION

6. A menudo me encuentro hablando con otras
personas del hospital sobre temas que no forman parte
del trabajo.

7. Me gusta estar en compafiia de otras personas que
laboran en el hospital.
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8. Tiendo a construir relaciones cercanas con los
compafieros(as) de trabajo

9. Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

10. Prefiero trabajar con ofras personas mas que
trabajar solo(a)

PODER

11.  Me gusta trabajar en competicion y ganar.

12. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y
presion.

13. Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo

14.  Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi
objetivo.

15. Frecuentemente me esfuerzo por tener mas
control sobre los acontecimientos o hechos que me
rodean.

Puntaje:

Motivacién Baja  : 1 - 25 puntos
Motivacion Media : 26 — 50 puntos
Motivacién Alta :51 - 75 puntos
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CUESTIONARIO PARA DETERMINAR LA SATISFACCION LABORAL

Instrucciones: Debera marcar con una (X) a los enunciados de acuerdo

crea Ud. conveniente.

Totalmente en En . Totalmente de
desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo acuerdo
1 2 3 2 5
ENUNCIADO TED| ED | | DA | TDA

SATISFACCION DE LA TAREA

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

. La tarea gue realizo es tan valiosa como cualguier otra.

. Me siento util con la labor que realizo

. Me complace los resultados de mi trabajo.

. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

. Me gusta el trabajo que realiza.

. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

ol = G | & | K

. Me gusta la actividad que realizo.

CONDICIONES DEL TRABAJO

9. La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

10. El ambiente donde trabajo es confortable.

11. Me disgusta mi horario.

12. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

13. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

14. El horario de trabajo me resulta incomodo.

15. En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo.

16. Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.

17. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

18. Siento gue recibo “mal trato” de parte de la institucion.

19. Prefiero tormar distancia con las personas con quienes
trabajo.

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

21. Compartir el frabajo con otros compafieros me resulta
aburrido.

22. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las
horas extras.

BENEFICIOS

23. Mi sueldo es muy bajo para el trabajo que realizo.

24. Me siento mal con lo que gano

25. El sueldo que tengo es bastante aceptable.

26. La sensacidon gue tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

27. Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas economicas

PUNTAJE:

Satisfaccion Baja -1 — 45 puntos
Satisfaccidon media : 46 — 91 puntos
Satisfaccion alta 192 - 135 puntos
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