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RESUMEN

La motivacion laboral es la estrategia para establecer y mantener principios
y valores corporativos que orienten a los empleados a desarrollar un alto
desempeiio, para alcanzar este nivel de compromiso, se debe valorar el
grado de disposicién y cooperacién del equipo humano, implementando
mecanismos que garanticen un grupo suficientemente motivado y orientado
al logro, y a la vez, satisfecho en sus aspiraciones e intereses particulares.
La investigacion tiene como titulo “Nivel de motivacion en su ejercicio
laboral del profesional de Enfermeria del Hospital Regional de Ica, enero
2016” es una investigacion de disefio descriptivo, observacional y de corte
transversal, la poblacion estuvo constituida por 220 Licenciados en
enfermeria y la muestra fue 140, quienes fueron tomados a través del
muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple. Resultados: En las edades
de 25 a 40 afos de los profesionales de Enfermeria, el 29% son nombrados
y el 27% contratados, entre 41 a 56 afios, el 21% son nombrados y el 7%
son contratados, y por ultimo de 57 afios a mas, el 16% es nombrado, el
65% de los profesionales de Enfermeria tiene de 1 a 10 afios de servicio,
el 19% de 11 a 20 afios y el 16% de 21 afios a mas. Respecto a la variable
Nivel de motivacion laboral en el ejercicio laboral de los profesionales de
Enfermeria, segun dimension factores intrinsecos es alto en 56%, medio
en el 43% y bajo en 1%, referente a los factores extrinsecos, un 70%
presentan nivel de motivacion medio, alto en 27% y bajo en 3% de los
licenciados en enfermeria. El resultado global arroja que el 56% del
profesional de Enfermeria tiene nivel de motivacién medio, el 42% nivel

alto de motivacion y un 2% nivel bajo.

Palabras clave: Motivacion laboral, profesional de Enfermeria, hospital.



ABSTRACT

Work motivation is the strategy to establish and maintain corporate
principles and values that guide employees to develop a high performance,
to achieve this level of commitment, should assess the degree of willingness
and cooperation of the team, implementing mechanisms to ensure group
sufficiently motivated and achievement oriented, and yet satisfied their
aspirations and interests. The research is entitled "level of motivation in their
work exercise of professional Nursing Regional Hospital of Ica, January
2016" is a descriptive research, observational and cross-sectional design,
the population consisted of 220 graduates in nursing and sample was 140
who were taken through simple random probability sampling rate. Results:
In the ages of 25-40 years of nurses, 29% are appointed and 27%
contracted, between 41-56 years, 21% are appointed and 7% are hired, and
finally 57 years later, 16% is named, 65% of nurses having 1 to 10 years of
service, 19% of 11 to 20 years and 16% over 21 years. With respect to the
variable level of work motivation in the job performance of nurses, according
dimension intrinsic factors is high at 56%, medium in 43% and under 1%,
referring to extrinsic factors, 70% present level medium, high motivation in
27% and low in 3% of nursing graduates. The overall result reveals that 56%
of nursing professionals have medium motivation level, 42% high level of

motivation and 2% low.

Keywords: Work motivation, nurse, hospital.
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INTRODUCCION

La motivacion laboral es fundamental en las organizaciones, la profesion
de Enfermeria ha perfeccionado su organizacién y se ha adaptado a las
nuevas tecnologias, pero siempre ha mantenido al usuario en el centro de
su actividad, el hecho de trabajar con personas y a favor de su salud
confiere a la enfermeria como una profesion con caracteristicas especiales.
La motivacion forma parte de la vida, esta presente en nuestras vivencias
y hace que muchas de las actividades cotidianas se orienten hacia la
bdsqueda de objetivos concretos, relacionados con la interaccion que tiene
con el ambiente. La motivacion tiene un papel importante en el campo
laboral, pues para la mayoria de los profesionales de Enfermeria
encuentran en sus areas de trabajo, no un simple medio para sobrevivir,
sino un elemento esencial de superacion personal, el cual se debe en gran

parte a la eficiencia y eficacia de los factores motivacionales.

El presente estudio se encuentra organizado por V capitulos: en funcion de
que en su Capitulo | contiene el Planteamiento del Problema, la descripcion
de la realidad problematica, delimitacion de la investigacion, formulacion
del problema, los objetivos de investigacion y la justificacion del mismo que
es la base de la investigacion; en el Capitulo II; se detalla los Antecedentes
de la Investigacion, Bases Tedricas, y definicion de términos Bésicos sobre
el cual se fundamenta el conocimiento cientifico; en el Capitulo Ill, se
detalla las hipétesis de investigacion y variables respectivamente; en el
Capitulo IV se presentan los resultados de la investigacion y en el Capitulo
V se presenta la discusion, recomendaciones y referencias bibliogréaficas;
finalmente los anexos que contiene la matriz de consistencia, y el

instrumento de recoleccién de datos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Enfermeria es una profesion del campo de las ciencias sociales,
cuya intervencion esta al cuidado humano implicado en la
constituciéon, vivencia, desarrollo, proteccion y recuperacion de la
salud. Cabe destacar que el cuidado humano eficaz, eficiente y
oportuno es producto del estudio, preparacion, experiencia laboral y la
motivacion que el individuo posea dentro de su area de trabajo, segun
Locke, (2000). *

De acuerdo a la OMS (Organizacion Mundial de la Salud) una
enfermera tiene que ver: Un paciente en estado critico, dos pacientes
en estado semicritico y cinco en estado no tan delicado. Se reconoce
en general que el creciente desfase entre la oferta de profesionales de
salud y la demanda de sus servicios es un problema esencial de salud
y de desarrollo en todo el mundo. Los politicos, los planificadores y los
gestores siguen buscando medios eficaces para contratar y retener al
personal. Un modo de conseguirlo consiste en preparar y aplicar

planes de incentivos eficaces. Segun las estimaciones que se hacen



en el informe Colaboracion para la Salud de la Organizacion Mundial
de la Salud (2006a), el déficit mundial de trabajadores de salud
asciende a 4,3 millones, entre ellos 2,4 millones de meédicos,
enfermeras y matronas. Traducido en acceso a los cuidados, ese
déficit significa que més de mil millones de personas no tienen acceso
a cuidados de salud. Muchos paises se ven afectados por el déficit y

de 57 de ellos se ha dicho que “estan en crisis”. 2

En lo que se ha publicado sobre la aplicacion de planes de incentivos
en la atencion de salud se reconoce gue los incentivos financieros no
son, por si solos, suficientes para retener y motivar al personal. Los
estudios han confirmado que los incentivos no financieros
desempefian una funcién igualmente esencial. Esto es lo que sucede
tanto en los paises bien dotados de recursos, en los que el personal
puede mantener un alto nivel de vida, como en las haciones que tienen

relativamente pocos recursos.

Sudafrica tenia mas de 30.000 puestos de enfermeria vacantes y
ciertas pruebas sugieren que el nimero de enfermeras desempleadas

era aun mayor. 3

Muchos paises comunican puestos vacantes de profesionales de
atencién de salud y sin embargo hay subempleo de esos profesionales
por causa de los bajos salarios y las deficientes condiciones de
trabajo, los obstaculos geograficos y otros factores. En 2002, por
ejemplo, la Asociacion estadounidense de hospitales estimé que
solamente en los Estados Unidos habia 126.000 puestos de

enfermeria vacantes, lo que equivale a un indice del 11%.4

La Sociedad canadiense de farmacéuticos de hospitales constaté que
el 63% de los hospitales encuestados de Columbia Britanica tenian
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puestos vacantes de farmacia y que habia un indice de vacantes del

10% en esa provincia. °

Se ha incrementado en 50% el numero de pacientes en los ultimos
afos, y no se cuenta con el numero de enfermeros para asumir esta
atencion. Ademas, hay desabastecimiento de medicamentos, de
material y equipo médico, de camas hospitalarias, que genera pérdida
de tiempo y desperdicio de recursos.
Leyva advierte una sobrecarga laboral, y un déficit de al menos dos
mil enfermeras. Indicé que un enfermero llega a ganar solo 1, 500

soles, y 2,000 si tiene mas de 30 afios de servicio.®

En el Hospital Regional, la situacion es similar que, a nivel nacional,
se evidencia insuficiente personal en areas criticas, los profesionales
de Enfermeria parecen no sentirse motivados, aun cuando perciben
aumentos salariales, igualmente sucede con los recursos materiales
entre otros, que conllevan a la desmotivacion del personal del &rea de
Enfermeria y que ain no poseen un escenario acorde donde realizar
sus funciones. Ademas, enfrentan las distintas problematicas como
trabajar con un mayor nimero de pacientes, la cual no les permite
aplicar los cuidados Optimos, llevandolos al agotamiento,
enfermedades laborales, asi como la desercion o emigracién a otras

areas de trabajo en el peor de los casos.

Por la problemética expresada se plantea el siguiente problema de

investigacion:

12



1.2.FORMULACION DEL PROBLEMA.

Considerando la naturaleza de la investigacion, los problemas se han

formulado de la siguiente manera:

1.2.1. PROBLEMA PRINCIPAL
¢, Cual es el nivel de motivacién en su ejercicio laboral en las

enfermeras del Hospital Regional de Ica, enero 20167

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS:

1. ¢ Cual es el nivel de motivacidén en su ejercicio laboral segun
factores intrinsecos en las enfermeras del Hospital Regional
de Ica?

2. ¢ Cudl es el nivel de motivacion en su ejercicio laboral segun
factores extrinsecos en las enfermeras del Hospital Regional

de Ica?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Los objetivos de la investigacion son:

1.3.1. OBJETIVO GENERAL.:
Determinar el nivel de motivacién en su ejercicio laboral en las

enfermeras del Hospital Regional de Ica, enero 2016.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Evaluar el nivel de motivacion en su ejercicio laboral segun
factores intrinsecos en las enfermeras del Hospital Regional
de Ica.

2. Medir el nivel de motivacién en su ejercicio laboral seguin
factores intrinsecos en las enfermeras del Hospital Regional

de Ica.

13



1.4.

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

Por constituir un problema de tipo laboral con repercusion en la
institucion y la atencién del usuario, es importante identificar el nivel
de motivacion ya que este se ve reflejado en la atencién que brinda al

usuario.

El profesional de Enfermeria que trabaja en instituciones dedicadas a
prestar ayuda para la satisfaccién de las necesidades de salud de las
personas, ya sea en hospitales y clinicas, enfrentan mdultiples
problemas que derivan tanto de la atencién directa al paciente, como
de la administracion y coordinacion con el equipo de salud, siendo
considerado como un indicador de la calidad del funcionamiento de
los servicios y de mejora de la relacion profesional/usuario. Lo cual
redundara en la calidad de trabajo, equidad, eficacia y eficiencia de la

atencion brindada a los pacientes.

La justificacién de la investigacion es relevante para la profesion de
Enfermeria porque requiere de una motivacion intrinseca y un sentido
de compromiso y responsabilidad real con la profesién, existiendo
ademas de esta, una motivacion extrinseca que se complementa con

la intrinseca.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

v' Los resultados de la investigacién podran ser generalizados con

hospitales de nivel Il -1 con poblaciones similares al estudio.

v’ Se pretende gue esta investigacion sirva como antecedente sobre el

tema donde se pueda remitir y buscar bases sustentables tedricas
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1.ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

MOLINA R. (2013) “Estudio de la motivacién laboral en el
Hospital Leén Becerra de la Ciudad de Guayaquil”
Ecuador. El objetivo del presente trabajo aborda los
principales motivos como necesidades, deseos, intereses,
metas y expectativas que poseen los trabajadores en el area
de la salud del Hospital Ledn Becerra de Guayaquil-Ecuador,
asi como los indicadores que motivan a la accién y satisfacen
en el desempefo de sus labores, los mismos que estuvieron
representados por varios indicadores que cuantifican la
motivacion. El estudio es realizado desde la mirada descriptiva
y explicativa de una metodologia con métodos cualitativo y
cuantitativo. El disefio de la investigacion es de corte no
experimental — transaccional. El resultado encontrado es que
la necesidad como reflejo de motivo intrinseco que mas
prevalece en los colaboradores es el desarrollo profesional y la
estabilidad laboral, en cuanto al motivo extrinseco que mas

relevancia tiene como incentivo es el indicador salario. Los



factores motivacionales extrinsecos e intrinsecos estan
presentes dentro de la organizacion en el momento del estudio.
El salario representa el principal indicador de motivacion de los
trabajadores, con un 89 % de afirmacion por parte de los
encuestados, siendo este el principal motivo que genera
predisposicién y entusiasmo para realizar su trabajo, lo que
constituye una de las formas de motivacion extrinseca por su
relacion con el incentivo denominado salario que recibe el
trabajador, esta forma de motivacion se liga a la satisfaccion de
necesidades basicas que manifiesta Maslow en sus dos

primeros estratos de la piramide de necesidades.’

MOYA S. (2011) “Motivacion y satisfaccion de los
profesionales de Enfermeria: Investigacion aplicada en un
area quirargica. Cantabria.” Espafa. Estudio descriptivo,
transversal. Se realizo6 en el personal de Enfermeria del area
quirurgica del Hospital Universitario Marqués de Valdecilla
mediante una encuesta de variables sociodemograficas, de
trabajo. La poblacion objeto de estudio estuvo compuesta por
los 91 enfermeros y 4 supervisoras que trabajan en el area
quirargica del Hospital Universitario Marquez de Valdecilla
situada en el pabellon 19. En turno fijo de mafiana trabajan 39
enfermeros y 52 por turnos. En el momento de realizar la
encuesta 19 enfermeras se encontraban trabajando con
contrato laboral. Se obtuvo un 67.4% de respuestas con una
media de satisfaccion de 2,99 (DE 0,41) sobre 5. Las fuentes
gue generan mas satisfaccion han resultado ser las relaciones
con los comparferos, el propio trabajo y la competencia
profesional. Por el contrario, los encuestados se sentian
insatisfechos con el reconocimiento, la promocién profesional
y la tension relacionada con el trabajo. Se encuentran

diferencias significativas entre el personal fijo de mafana y
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2.1.2.

turnos, el personal fijo de plantilla y los contratos temporales, y
en relacion al tiempo trabajado. Ademas, se han encontrado
similitudes con otros estudios realizados entre profesionales de
enfermeria y, entre otras diferencias, un menor grado de

satisfaccion general. 8

ANTECEDENTES NACIONALES

CASTILLO N. (2014) “Clima, Motivacién intrinseca y
satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes niveles
jerdrquicos”. Lima. La presente investigacién se orienta a
precisar la relacion entre tres variables psicolégicas: clima
organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral. El
estudio se realiz6 con una muestra de trabajadores
pertenecientes a diferentes niveles jerarquicos de una empresa
del sector privado que fue seleccionada para participar en la
encuesta nacional de clima laboral denominada Great Place To
Work. Para cumplir con el proposito de la presente
investigacion, se trabajé con una muestra de cien trabajadores
dependientes entre 25 a 40 afos de edad, quienes ocupaban
diferentes posiciones jerarquicas dentro de la organizacion. Se
utilizé la escala de Clima Laboral de Sonia Palma (1999), la
escala de Motivacion Laboral de Gagné, Forest, Gilbert, Aubé,
Morin y Malorni (2010) y la escala de Satisfaccion Laboral de
Price, la cual fue adaptada al contexto peruano por Alarco
(2010). Los resultados muestran una correlacion significativa y
positiva entre las variables clima organizacional, motivacion
intrinseca y satisfaccion laboral (r (100) entre .40 y .58, p<.01).
Existen también, en los diferentes grupos jerarquicos,
diferencias estadisticamente significativas entre las variables
estudiadas. Los trabajadores que ocupan posiciones mas

elevadas dentro de la organizacion, perciben el clima

17



organizacional de manera mas favorable, reportan niveles mas
altos de motivacion intrinseca y satisfaccion laboral (4.00, 5.74

y 4.47 respectivamente).®

VASQUEZ M. (2011) “Factores de la motivacion que
influyen en el comportamiento organizacional del equipo
de salud de centro quirurgico — H.R.D.L.M”. Chiclayo. Esta
investigacion tiene por objetivo identificar los factores
intrinsecos y extrinsecos de la motivacién que influyen en el
comportamiento organizacional de dicho equipo, asi como
determinar su influencia y establecer la correlacion de los
mismos. Este estudio es tipo descriptivo, cuantitativo, teniendo
como poblacién a 42 profesionales de la salud que laboran en
Centro Quirurgico del Hospital Regional Docente “Las
Mercedes” de Chiclayo. Se utilizé6 un Test de Likert de 52
preguntas divididas en items de motivacion y comportamiento.
Concluyendo que, entre los factores motivacionales que
influyen en el comportamiento organizacional del personal de
salud en estudio, es el salario (76.2%) y la falta de
reconocimiento en los dos Ultimos afios por parte de la
Direccion del hospital (81.2%); estos factores conllevan a que
en determinadas circunstancias el profesional de la salud no
cumpla un trabajo eficiente en el desempefio de sus
actividades, por lo que se debe tener en consideracibn como
factor motivacional la estabilidad laboral y los reconocimientos,
ya que estos hacen sentir mas seguros y valorados. Se
concluye que el equipo de salud que labora en el Centro
Quirargico del Hospital Regional Docente Las Mercedes se
encuentra desmotivado, por lo que su desempefio laboral no

es el mas 6ptimo. °
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2.1.3. ANTECEDENTES REGIONALES/LOCALES

DEL CASTILLO R. (2011) “Factores de estrés laboral y nivel
de desempeio profesional en los enfermeros del servicio
de emergencia Hospital Félix Torrealva Gutiérrez de Ica”.
El estudio es de enfoque cuantitativo, tipo descriptivo y de corte
transversal, tuvo como objetivo determinar los factores de
estrés laboral y nivel de desempefio profesional en los
enfermeros del servicio de Emergencia del Hospital “Félix
Torrealva Gutiérrez”, Ica. La poblacién estuvo conformada por
25 enfermeros que cumplieron con los criterios de inclusién y
exclusion. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento
el cuestionario debidamente formulado de acuerdo a los
objetivos planteados en el estudio. Resultados: El 57% de los
enfermeros tiene factores de estrés laboral presentes. En
relacion al nivel profesional el 56% presenta nivel de
desempefio medio, el 36% tiene nivel alto y el 8% presenta
nivel bajo. Conclusiones: Los factores del estrés laboral segun
situacion laboral, ambiente laboral, aspecto organizacional,
presibn y exigencia y relaciones interpersonales estan
presentes y el nivel de desempefio profesional en los

enfermeros es medio.1!

2.2.BASES TEORICAS

MOTIVACION

La motivacion es un término genérico que se aplica a una amplia

serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares.

Los motivadores son cosas que inducen a un individuo a alcanzar un

desempeiio. Son las recompensas o incentivos ya identificados que
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intensifican el impulso a satisfacer esos deseos. Son, también, los
medios por los cuales es posible conciliar necesidades
contrapuestas o destacar una necesidad para darle prioridad sobre

otra. 12

MOTIVACION EN EL EJERCICIO LABORAL

La motivacion en el ejercicio laboral, consiste fundamentalmente en
mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto
desempefio, por esto es necesario pensar en qué puede hacer uno
por estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos
mismos, en tal forma que favorezca tanto los intereses de la
organizacion como los suyos propios. En la motivacion laboral, el
clima organizacional es la propiedad percibida por los miembros de
la empresa y que influye en el comportamiento de estos, es decir,
los aspectos internos de la organizacion conduciran a despertar
diferentes clases de motivacion, pero en términos mas practicos, el
clima organizacional depende del estilo de liderazgo utilizado y de
las politicas organizacionales. Es por esto que, para que la
organizacién produzca los resultados esperados, el administrador
debe desempefiar funciones activadoras y emplear los incentivos
adecuados, de real interés de los subordinados, para obtener
motivacion. Sin embargo, trabajar en equipo es algo dificil de lograr,
y por lo tanto, no todos los grupos de trabajo obtienen el éxito
deseado, esto se debe a que existen variables como la capacidad
de los miembros, la intensidad de los conflictos a solucionar y las
presiones internas para que los miembros sigan las normas
establecidas, ademas la versatilidad humana es diversa (Cada
persona es un fenédmeno multidimensional, sujeto a la influencia de
muchas variables). El Haz de diferencias, en cuanto a actitudes, es

amplio y los patrones de comportamiento aprendidos son infinitos.
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Las organizaciones no disponen de datos o medios para comprender
la complejidad total de su personal.!3

El papel de las personas en la organizacion empresarial se ha
transformado a lo largo del siglo XX. En el inicio se hablaba de mano
de obra, posteriormente se introdujo el concepto de recursos
humanos, que consideraba al individuo como un recurso mas a
gestionar en la empresa. En la actualidad se habla de personas,
motivacion, talento, conocimiento, creatividad. Se considera que el
factor clave de la organizacién son las personas ya que en éstas
reside el conocimiento y la creatividad. La motivacion es un elemento
fundamental para el éxito empresarial ya que de ella depende en
gran medida la consecucion de los objetivos de la empresa. Lo cierto
es que todavia muchos sectores no se han percatado de la
importancia de estas cuestiones y siguen practicando una gestion
gue no tiene en cuenta el factor humano. En ellos, ha empezado a
darse un déficit de recursos cualificados y es por eso que las
empresas estan buscando formas de atraer y retener los recursos
humanos. Un elemento importante a la hora de motivar es la
comunicacion. En numerosas ocasiones la empresa ha incorporado
programas de mejora y ventajas para las personas que trabajan en
ella, pero no sabe transmitirlas adecuadamente y pierden su eficacia
ya que no tienen repercusion. Es importante también por parte de la
gerencia el saber transmitir adecuadamente el proyecto empresarial
y hacer sentir a los empleados y empleadas su implicacion en el

mismo. 14

En definitiva, si, cuanto mas motivada se encuentre una persona
hacia algo, mayores esfuerzos hara para conseguirlo; mientras mas
motivos se encuentren para desempefiar mejor un trabajo, se haran
mayores esfuerzos para hacerlo. Ademas de la satisfaccion de las

necesidades basicas, las metas, el deseo de logro y superacion, asi
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como la necesidad de autorrealizacion pueden constituirse en
motivos poderosos para buscar un 6ptimo desempefio. En el camino
a la realizaciéon de sus objetivos, los individuos crecen, las metas se
constituyen en herramientas para el desarrollo de las personas; solo

alguien que no tenga metas no llegara a ninguna parte. 1°

La motivacion forma parte de la vida, esta presente en nuestras
vivencias y hace que muchas de las actividades cotidianas se
orienten hacia la busqueda de objetivos concretos, relacionados con
la interaccion que tiene con el ambiente. La motivacion tiene un
papel importante en el campo laboral, pues para la mayoria de los
profesionales de la enfermeria encuentran en sus areas de trabajo,
no un simple medio para sobrevivir, sino un elemento esencial de
superacién personal, el cual se debe en gran parte a la eficiencia y

eficacia de los factores motivacionales. 16

Los profesionales de Enfermeria se enfrentan durante esa
interaccion con el medio ambiente que los rodea dentro de las
instituciones de salud, a fendbmenos que de una u otra manera
afectan todo su ser, desde los mas profundo de sus corazones, no
es facil para este grupo de personas enfrentar dia a dia el dolor

ajeno, afrontar la muerte. 7

CICLO DE LA MOTIVACION

Es el proceso mediante el cual las necesidades condicionan el
comportamiento humano, llevandolo a algun estado de resolucion.
Las necesidades o motivaciones no son estaticas; por el contrario,
son fuerzas dinAmicas y persistentes que provocan determinado

comportamiento.
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Cuando surge, la necesidad rompe el equilibrio del organismo vy
causa un estado de tensién, insatisfaccion, incomodidad vy
desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento
0 accion capaz de descargar la tension o librarlo de la incomodidad

o desequilibrio. 18

MOTIVACION INTRINSECA EN EL EJERCICIO LABORAL

Se caracteriza porque la persona fija su interés por el trabajo,
demostrando un papel activo en la consecucién de sus fines,

aspiraciones y metas.

Los psicélogos han definido a la motivacion intrinseca como aquella
gue nace del interior de la persona con el fin de satisfacer sus deseos
de autorrealizacién y crecimiento personal. La motivacion intrinseca
no nace con el objetivo de obtener resultados, sino que nace del
placer que se obtiene al realizar una tarea, es decir, al proceso de

realizacion en si.

Por ello, una persona intrinsecamente motivada no vera los fracasos
como tal, sino como una manera mas de aprender ya que su
satisfaccion reside en el proceso que ha experimentado realizando
la tarea, y no esperando resultados derivados de esa realizacion.

El propio incentivo es intrinseco a la actividad misma, es decir, es la
realizacion de la conducta en si misma lo que nos mueve, los
motivos que conducen a la activacion de este patron conductual son
inherentes a nuestra persona sin necesidad de estimulos externos.
De ahi que este tipo de comportamiento se considere intrinseco a
las motivaciones personales de cada uno. Por ejemplo: cuando
ponemos en practica un hobby, cuando realizamos una actividad por

el hecho de superarnos a nosotras mismas. Por lo general suele
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verse de forma més facil en la motivacion deportiva y también
cuando tenemos una motivacion personal sobre un proyecto nuestro
gue tiene mucho valor para nosotros, aunque de cara a los demas

pueda carecer de un sentido practico.*®

FACTORES INTRINSECOS.

* Logro: Lograr cosas es fundamental para el ser humano.
Alcanzar o exceder objetivos planteados es una motivacion
muy poderosa, y trae gran satisfaccion.

Impulso de sobresalir, de luchar por tener éxito. Esta
clasificacion agrupa a aquellas personas que anteponen en
su accionar el éxito en si mismo a los premios, buscan
situaciones en las cuales puedan asumir responsabilidades y

les disgusta el logro de méritos por azar. 2°

* Reconocimiento: Reconocer los logros es un gran
motivador, porque aumenta la auto-estima. Para muchos, el

reconocimiento es un premio.

* Interés en el trabajo: Un trabajo que provea placer y
satisfaccion es mucho mas motivante que uno que no lo haga.
Siempre que sea posible, el trabajo debe estar relacionado

con los intereses de la persona.

* Responsabilidad: La oportunidad de ejercer autoridad es

muy motivador, y aumenta la auto-estima.

* Progreso: Ser promovido, progresar y ganar premios es
importante. Pero quizas lo mas importante es sentir que se
puede mejorar. Es importante ser honesto con las
posibilidades de ascenso, y el tiempo en que esto puede

ocurrir.
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Para aquellas personas que aparte de las necesidades
econdmicas, valoran el crecimiento personal, es
imprescindible disponer de planes de carrera, retos nuevos,
incorporacion de conocimientos nuevos (formacion, nuevas
experiencias, tareas diferentes, etc.), y por supuesto

posibilidades de crecimiento dentro de la empresa.?!

FACTORES EXTRINSECOS

Proviene del exterior, donde la actividad del sujeto es un medio hacia
un fin. La actividad puede ser un medio para ganar dinero, fama,
status. Este tipo de motivacién centra a la persona en las metas y no

en las vias para alcanzarlas.??

Se da cuando se trata de despertar el interés motivacional de la
persona mediante recompensas externas, como por ejemplo dinero,
ascensos, etc. Otra caracteristica de la motivacion extrinseca es que
los motivos que impulsan a la persona a realizar la accion son ajenos
a la propia accion, es decir, estan determinados por esas
recompensas externas. Con lo que el fin es conseguir esos intereses

0 recompensas, Yy no la propia accién en si.

* Beneficios: Incluye salario, beneficios extra, bonos,
vacaciones, etc. Inicialmente el empleado tiene sélo
necesidades economicas que cubrir, es decir, quiere tener
una correcta retribucion acorde con su puesto de trabajo. Es
importante que esta consideracion sea compartida por parte
del interesado/a y la empresa. Hay que considerar que
algunos empleados se quedan en este nivel, ya que su
necesidad basicamente a cubrir es la economica. Por ello

conviene que el empleado perciba que debe realizar un
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esfuerzo para cubrir esa necesidad. En el caso de que la
persona perciba que la remuneracion la tiene asegurada
independientemente del esfuerzo, puede provocar una

disminucién del rendimiento y a su vez de su motivacion.??

Condiciones de trabajo: Horario de trabajo, espacio de

trabajo, equipo y herramientas de apoyo.

Politicas organizacionales: Reglas y regulaciones, formales
o informales, que gobiernan la relacion entre empleado y

organizacion.

Status: Rango, autoridad, aceptacién y relaciones con los

demas.

Seguridad laboral: La confianza de tener su empleo seguro

en la empresa.?*

IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION LABORAL EN SALUD.

Su importancia se deriva del hecho que la atencién en salud requiere

un uso intensivo de mano de obra y la calidad, eficiencia y equidad

del servicio depende directamente del grado de disposicion de los

trabajadores para dedicarse a sus tareas. Por lo tanto, el nivel de

motivacion laboral afecta directamente el desempefio del trabajador

lo que a su vez afecta los resultados que la reforma del sector salud

intenta lograr.?®

ACCIONES PARA MOTIVAR AL PERSONAL DE ENFERMERIA.

Ambiente protector y comprometido: Que el profesional de

Enfermeria se sienta valorado como persona.
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Compromiso duradero: Los profesionales de Enfermeria
han brindado su vida a la institucion para la cual trabajan,
comienzan desde muy jévenes hasta convertirse en adultos
mayores, pasan mas tiempo con sus comparfieros de trabajo

gue con sus vecinos y familiares.

Union: Los integrantes combinan Su recurso para apoyarse

mutuamente.

Crear un ambiente amigable: Una atmésfera amigable es
una caracteristica distintiva de un buen clima laboral, las
interacciones con las demas personas es lo que genera este
clima amigable, es decir que se hace obligatorio interactuar
con los deméas con los compafieros de trabajo, con los

gerentes y con los subalternos.

Aplicar el principio de justiciay equidad: Para el personal
de enfermeria es fécil identificar los tratos injustos con falta
de equidad porque viven estas situaciones constantemente,
es necesario que el gerente de enfermeria sepa escuchar al
profesional de Enfermeria sin socavar la autoridad gerencial
a priori, para ello deben escuchar las quejas y reclamos de
cada una de las enfermeras imparcialmente y en su totalidad,
realizar un analisis, escuchar ambas partes, para luego tomar

las decisiones mas acertadas.

Escuchar las ideas y ponerlas en préactica: Es
imprescindible que el personal de enfermeria sienta que tiene
cierto poder, que su trabajo genera cierto impacto en la
sociedad y para ello deben sentir que su trabajo es su trabajo,
sentirse identificada con el mismo. El profesional de

enfermeria se siente identificado con su trabajo, debe evitar
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es que lleguen a presentar el “Sindrome de estar Quemado”
O “Sindrome de Burn - Out” trayendo como consecuencia

altos indices de ausentismo y de rotacion.

Ayudar al personal a su cargo cuando més lo necesite:
En algunas ocasiones el personal de enfermeria se enfrenta
a situaciones donde esta en riesgo su vida por cuestiones de
salud o de un familiar y no cuenta con el recurso econémico
para solventar la problemética. Una de las formas como se
demuestra interés por los problemas personales del personal
a su cargo, es brindandole ayuda en el momento que mas lo

necesite.

Implementar el reconocimiento informal y formal: Todos
necesitamos ser apreciados Yy reconocidos, pero no
necesariamente de la misma forma o con los mismos
obsequios. Cada persona es unica y dependera del gerente
de enfermeria averiguar cual es la mejor forma para valorar la

labor del profesional de enfermeria a su cargo.

Mantener al personal informado: La esencia del ser
humano es comunicar y recibir comunicacion, esta es una
necesidad intangible pues representa una necesidad de la
mente y del animo mas que del organismo y se va
desarrollando a medida que el individuo va adquiriendo

madurez.

Fomentar un ambiente flexible, participativo, respetuoso:
Cuanto mas respetado se sienta el profesional de Enfermeria
como miembro del grupo, mayor sera la posibilidad de

sentirse identificado con la organizacion. 28
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TEORIAS DE ENFERMERIA EN LA MOTIVACION

FLORENCIA NIGHTINGALE Y SU TEORIA DEL CUIDADO

Entendia la enfermeria como la responsabilidad de velar por la salud
de otros, esa responsabilidad era el motor que la impulsaba. Por esta
razon se considerd que en ella prevalecia la motivacion intrinseca,
tan grande era su motivacion que logro establecer cambios
significativos para su época; ya que ella establecio el sistema de
actividades profesionales de Enfermeria que se conoce

actualmente.

El objetivo de Nightingale era lograr las condiciones que favorecieran
la recuperacion de la salud de los pacientes, para lograr dicho
objetivo las enfermeras debian utilizar el sentido comun, a través de

la perseverancia, la observacion y la habilidad.

La perseverancia en el profesional de Enfermeria va a permitir que
este controle los apetitos y las pasiones corporales en busca de la
virtud y la salvacion mediante el poder de la eleccion; tal como lo
plantea esta teoria, el hecho de tener bien claras las metas
establecidas por el enfermero (a) y que los obstaculos que se

puedan presentar en el camino no hagan que se desvien de ella.
MODELO DE VIRGINIA HENDERSON

Definié6 Enfermeria en términos funcionales. Plantea que la Unica
funcién de la profesién era ayudar al individuo sano o enfermo en las

actividades que contribuyan a que este recupere su salud y al

moribundo a tener una muerte tranquila.
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Hace énfasis en que la enfermera puede actuar de manera
independiente. Segun Henderson la motivacion de la enfermera se
ubica dentro del contexto de la motivacion intrinseca, ya que
Henderson incluye a la voluntad como uno de sus postulados,
definiendo a esta como el compromiso en una decision adecuada a
la situacion, la ejecucion y el mantenimiento de las acciones
oportunas para poder satisfacer las catorce necesidades del usuario,
relacionandose de esta manera con la motivacion, a esto se suma
que el rol principal del profesional es suplir los déficits de autonomia
del sujeto, para poder actuar de modo independiente en la

satisfaccion de las necesidades fundamentales.

JEAN WATSON Y SU TEORIA DEL CUIDADO HUMANO

Elabora una definicién de Enfermeria que transciende y que pasa al
plano espiritual cuando define enfermeria como “el interés por

comprender la salud, la enfermedad, y la experiencia humana”.

Lo que Enfermeria busca es facilitar a los individuos un “grado
superior de armonia, entre la mente, el cuerpo y el alma”. La
motivacion viene dada por un cuerpo y un espiritu coherente. Esta
autora plantea que la relacion enfermera paciente debe ser utilizada
de tal manera que el mismo paciente propicie su desarrollo personal.

La teoria de Watson estaria ubicada dentro del contexto de la
motivacion intrinseca ya que la enfermera experimenta y comprende
los sentimientos del otro, y no solamente es capaz de detectarlos y
experimentarlos; sino que es capaz de expresarlos de una manera
similar a los que experimenta la otra persona, contribuyendo de esta

manera a la sensibilizacion de los profesionales.
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DOROTHEA OREM Y SU TEORIA DE SISTEMAS

Considero que cada individuo define el cuidado de forma distinta de
acuerdo a sus experiencias vividas. La enfermeria adquiere
complejidad porque los cuidados son brindados por el hombre y son

proporcionados por el mismo hombre: %7

Agrega a su definicion de enfermeria el término complejidad, debido
a que define a la enfermeria como la persona con atributos o
propiedad con la capacidad de conocer y ayudar a los demas, a
conocer su demanda de autocuidado como una necesidad humana.
Ademas, considera al usuario como un ser simbdlico, es decir, que
tiene un valor afectivo, moral o de reconocimiento, con necesidad de

autorrelacionarse con los demas y con su entorno.

Orem supone que el trabajo del profesional de Enfermeria requiere
de aspectos relacionados con la motivacion y cambio de
comportamiento, ya que el enfermero toma en cuenta aspectos
novedosos a la hora de atender al usuario como percepcion del
problema, capacidad de autocuidado, recursos para autocuidado
entre otros, al tener en cuenta estos aspectos el profesional actia

cuando el individuo no logra autocuidarse.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS:

% Motivaciéon: La motivacion en el entorno laboral es aquella fuerza
que impulsa el individuo a realizar una actividad o tener un

determinado comportamiento en una situacion concreta.

31


http://www.monografias.com/trabajos/ofertaydemanda/ofertaydemanda.shtml

2.4.

2.5

Motivacion intrinseca: Aquella que nace del interior de la persona
con el fin de satisfacer sus deseos de autorrealizacion y crecimiento

personal

Motivacién extrinseca: Proviene del exterior, donde la actividad del
sujeto es un medio hacia un fin. La actividad puede ser un medio
para ganar dinero, fama, status. Este tipo de motivacion centra a la

persona en las metas y no en las vias para alcanzarlas.

Ejercicio laboral: Se considera ejercicio profesional a toda
actividad técnica, cientifica y/o docente y su consiguiente

responsabilidad, sean realizadas en forma publica o privada.

Profesional de Enfermeria: Es aquel que presta un servicio a la
sociedad en coordinacion con los otros profesionales del area de la
salud, a través de la prevencion y tratamiento de las enfermedades,
asi como de la rehabilitacion de las personas que las padecen,
basandose en la identificacion y tratamiento de las respuestas

humanas reales o potenciales que los sujetos sanos o enfermos

presentan, con el propdsito de conservar y fomentar la salud.

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

No se colocara hipotesis porque la investigacion es de nivel

descriptivo.

VARIABLE INDEPENDIENTE

Nivel de motivacion en el ejercicio laboral
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2.5.1. DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE

Consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos
gue conduzcan a un alto desempefio, por esto es necesario pensar en qué
puede hacer uno por estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor
de ellos mismos, en tal forma que favorezca tanto los intereses de la

organizacién como los suyos propios

2.5.2. DEFINICION OPERACIONAL DE LA VARIABLE

Son todas aquellas actitudes y vivencias del profesional de Enfermeria del
Hospital Regional de Ica, en sus actividades cotidianas orientadas hacia la
blusqueda de objetivos concretos, relacionados con la interaccidén que tiene
con el ambiente, tomando como valor final nivel de motivacion alta, media

y baja.
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2.5.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
La motivacion es|Es el conjunto de e Fija metas realistas
considerada como el | factores que impulsan e Necesidad de realizar
impulso que conduce | a los profesionales de proyectos en el
NIVEL DE | a una persona a elegir | Enfermeria a querer servicio.
MOTIVACION EN EL |y arealizar una acciéon | hacer algo o a e Reconocimiento del
EJERCICIO entre las opciones que | alcanzar una desempefio laboral
LABORAL se presenten es una | determinada meta. e BUsqueda de
determinada Seréa evaluada | Factores intrinsecos

situacion, que llevan a
un trabajador a actuar
y que se relacionan
con su desempefio
laboral y su
satisfaccion en la

empresa.

mediante una escala
de Likert cuyo valor
seré:

Alto

Medio

Bajo

oportunidades
e Disfrutar la labor diaria
de realizar

de

e Deseos
cursos
capacitacion.

¢ Responsabilidad en su

trabajo.
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Factores extrinsecos

» Reconocimiento por su
jefe inmediato.

» Sentir que el sueldo es
aceptable.

» Recibir incentivos

» Trabajo creativo

» Horario adecuado

> Flexibilidad en el
horario

» Horas extras
reconocidas.

» Toma de decisiones e
iniciativas propias

» Statusy jerarquia en su

profesion.
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CAPITULO Il

MATERIAL Y METODO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

El presente estudio de investigacion es de tipo cuantitativo porque los
resultados de la variable fueron procesados numéricamente, de corte
transversal, porqué los datos se recolectaron en un determinado momento

haciendo un corte en el tiempo.

3.2.DESCRIPCION DEL AMBITO DE LA INVESTIGACION

Se realizé en el Hospital Regional de Ica, que se encuentra ubicado en la Av.
Prolongacion Ayabaca, s/n. tomando como referencia camino a Huacachina s/n
Ica, Pera.

3.3.POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION.

La poblacion de estudio estuvo constituida por las Enfermeras del Hospital

Regional de Ica que son un total de 220 Licenciadas en Enfermeria.



MUESTRA:

La muestra estuvo constituida por 140 Licenciadas en Enfermeria, segun

criterios de inclusién y exclusion.

n = N Z%pqg
(N-1) d*+ Z?pq
Donde:
n X
N 220
Z 1.96
p 0.5
q 0.5
d 0.05

n= 220(1.96)%(0.5)(0.5)
(220-1) (0.05)2 + (1.96)%(0.5) (0.5)

n= 220(3.8416)(0.25)
(219) (0.0025) + (3.8416) (0.25)

n= 211.288
0.5475+ 0.9604

n= 211.288 =140.12 = 140 Licenciadas en Enfermeria.
1.5079

CRITERIOS DE INCLUSION

e Licenciadas en Enfermeria que deseen participar voluntariamente
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CRITERIOS DE EXCLUSION

e Licenciadas en Enfermeria que no deseen participar de la
investigacion.
e Licenciadas en Enfermeria que se encuentren de licencia por

enfermedad y/o vacaciones.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS.

La técnica de recoleccidon de datos fue la encuesta, con las preguntas que
guardan relacion con los objetivos de la investigacion el cual fue aplicado a
las Licenciadas en Enfermeria del Hospital Regional de Ica. Previamente el
instrumento de recoleccion de datos fue sometido a control de calidad a

través del juicio de expertos, el cual se adjunta en la pagina 62.

3.5. PLAN DE RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

La informacion obtenida se proces6 con ayuda del programa Word Excel, la
misma que se calificd en porcentajes para facilitar la tabulacion. Para los datos
cuantificados se emplearon graficos, tablas y cuadros estadisticos que
ayudaron en la interpretacion y analisis de los resultados de la investigacion a
fin de dar respuesta al problema y objetivos planteados.

El instrumento consta de 16 preguntas donde se considerd las siguientes

alternativas:

Siempre 3
A veces 2

Nunca 1

Para la variable Nivel de motivacion se determinaron los valores de las
dimensiones y de forma global teniendo en cuenta la estadistica del promedio

aritmético y se detalla a continuacion.
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Factores intrinsecos:

Alto = (17-21 pts.)
Medio= (12-16 pts.)
Bajo = (7-11 pts.)

Factores extrinsecos:

Alto = (22-27 pts.)
Medio= (15-21 pts.)
Bajo = (9-14 pts.)

Global:

Alto = (38-48pts)

Medio= (27-37pts)
Bajo = (16-26pts)
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CAPITULO IV

RESULTADOS



TABLA 1

DATOS GENERALES SEGUN EDAD Y CONDICION LABORAL DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA HOSPITAL REGIONAL DE ICA

ENERO 2016.
CONDICION LABORAL
EDAD NOMBRADO CONTRATADO
Fr % Fr %
25-40 afios 40 29% 38 27%
41-56 afos 29 21% 10 7%
57 afios a mas 23 16% - -
TOTAL 92 66% 48 34%

Fuente: Encuesta aplicada a los Profesionales de Enfermeria del Hospital Regional de Ica.

GRAFICO 1
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Del 100%(140) de los profesionales de Enfermeria se observa que en las edades
de 25 a 40 afios el 29%(40) son nombrados y el 27%(38) contratados; entre las
edades de 41 a 56 afios, el 21%(29) son nombrados y el 7%(10) son contratados;
por ultimo, en la edad de 57 afios a mas, el 16%(23) es nombrado, no

encontrando personal contratado en estas edades.
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TABLA 2
DATOS GENERALES SEGUN TIEMPO DE SERVICIO DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA HOSPITAL REGIONAL
DE ICA ENERO 2016.

TIEMPO DE SERVICIO Fr %
1 a 10 afios 90 65%
11 a 20 afios 27 19%
21 afios amas 23 16%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los Profesionales de Enfermeria del Hospital Regional de Ica.
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El 65%(90) de los profesionales de Enfermeria tiene de 1 a 10 afios de servicio;
el 19%(27), de 11 a 20 afios y; el 16%(23), de 21 afios a mas respectivamente.
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TABLA 3
NIVEL DE MOTIVACION SEGUN DIMENSION FACTORES INTRINSECOS
EN EL EJERCICIO LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA
HOSPITAL REGIONAL DE ICA

ENERO 2016.
FACTORES INTRINSECOS Fr %
ALTO (17-21 pts.) 78 56%
MEDIO (12-16 pts.) 60 43%
BAJO (7-11 pts.) 2 1%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los Profesionales de Enfermeria del Hospital Regional de Ica.
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Del 100%(140) Licenciados en Enfermeria, segun dimension factores intrinsecos
es alto en 56%(78); medio en el 43%(60) y; bajo en 1%(2).
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TABLA 4
NIVEL DE MOTIVACION SEGUN DIMENSION FACTORES EXTRINSECOS
EN EL EJERCICIO LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA
HOSPITAL REGIONAL DE ICA

ENERO 2016.
FACTORES EXTRINSECOS Fr %
ALTO (22-27 pts.) 38 27%
MEDIO (15-21 pts.) 98 70%
BAJO (9-14 pts.) 4 3%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los Profesionales de Enfermeria del Hospital Regional de Ica.
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Referente a los factores extrinsecos, un 70% (98) presentan nivel de motivacion

medio; alto, en 27% (38) y bajo en 3% (4) licenciados en Enfermeria.
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TABLA 5
NIVEL DE MOTIVACION GLOBAL EN EL EJERCICIO LABORAL DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA HOSPITAL REGIONAL DE ICA

ENERO 2016
GLOBAL Fr %
ALTO (38-48 pts.) 58 42%
MEDIO (27-37 pts.) 79 56%
BAJO (16-26 pts.) 3 2%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los Profesionales de Enfermeria del Hospital Regional de Ica.
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Segun resultado global, del 100% (140) de los Licenciados en Enfermeria, el
56% (79), tienen motivacion medio; el 42% (58), nivel alto de motivacion y; un
2% (1), nivel bajo.
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CAPITULO V:

DISCUSION

Los datos generales, de la tabla 1 nos muestra que en las edades de 25 a 40
afos, el 29% de los Licenciados en Enfermeria son nombrados y el 27%
contratado; entre las edades de 41 a 56 afos, el 21% son nombrados y el 7%
son contratados; por ultimo, en la edad de 57 afios a mas, el 16% es nombrado,
no encontrando personal contratado en estas edades; estos datos pueden ser
comparados con Moya S. 8en el cual encuentran diferencias significativas entre
el personal fijo de plantilla, de contratos temporales, y en relacién al tiempo
trabajado; asimismo se muestra a Castillo N.° quien trabajé con una muestra de
cien trabajadores dependientes entre 25 a 40 afios de edad, resultados casi

similares con las edades de nuestro estudio con 29%.

Podemos analizar los datos presentados y decir que a medida que aumenta la
edad, el profesional adquiere destrezas y habilidades durante el desempefio
laboral de las profesionales de Enfermeria, lo cual hace que presente niveles
mas elevados de motivacion, por ello es mas probable que tengan éxito basados
en experiencias reales en una variedad de puestos de trabajo donde desempefie
sus funciones influyendo de esta manera en la consecucion de objetivos, ya que
si disponemos de personas motivadas con su trabajo y con la organizacion

aumenta su rendimiento y la calidad del servicio.



El 65%, de los profesionales de Enfermeria tiene de 1 a 10 afios de servicio; el
19%, tiene de 11 a 20 afos laborando y; el 16% tiene de 21 afios a mas, datos
reflejados en la tabla 2, que se pueden contrastar con Moya S. & quien encuentra

diferencias significativas en el personal segun el tiempo trabajado.

Los profesionales con mas afios de labor y antigiiedad profesional, nos hace
suponer que tienen mayor experiencia que les permite en numerosos casos la
adaptabilidad al puesto de trabajo, y asimismo permite tener una vision mas

objetiva y segura en la calidad de servicios brindados.

Asimismo, en la tabla 3, segun dimensién factores intrinsecos es alto en 56%;
medio en el 43% y; bajo en 1%, resultados que se puede comparar con el
antecedente de la investigacién como es Molina R.” en el cual concluye que el
motivo intrinseco que mas prevalece en los colaboradores es el desarrollo
profesional y la estabilidad laboral; Castillo N.° refiere que los trabajadores que
ocupan posiciones mas elevadas dentro de la organizacion, reportan niveles mas

altos de motivaciéon intrinseca.

La motivacion intrinseca 1° es aquella que impulsa a la persona hacia el logro;
alcanzar o exceder objetivos planteados, nace del interior de la persona, es una
motivacion muy poderosa, el reconocer los logros es un gran motivador, porque

aumenta la autoestima.

Como observamos los resultados nos reflejan un nivel alto de motivacion
intrinseca, por lo que se puede deducir que el personal de enfermeria se
encuentra comprometido con sus areas de trabajo, el cual es esencial para su
superacion personal y por ultimo a la mejora, progresar es importante, pero
quizads lo mas importante es sentir que se puede mejorar, por lo cual la
motivacion intrinseca es importante porque se encuentra relacionada con la
atencion a personas que estan afectados por un problema de salud y requieren

de personas motivadas que le ayuden a recuperar su salud.
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El factor motivador mayor intrinseco como profesionales de Enfermeria y que
nos motiva profundamente es el amor a la labor que realizamos, aspecto que
contribuye positivamente en nuestro desempefio, y redunda en una prestacion

de servicio de alta calidad al individuo, familia y comunidad

Tabla 4 Referente a los factores extrinsecos, un 70% de los Licenciados en
Enfermeria presentan nivel de motivacion medio; alto en 27% y; bajo en 3%,
datos que se pueden comparar con Molina R. 7, el resultado que mas relevancia

tiene como incentivo es el indicador salario en la motivacion extrinseca.

Los factores extrinsecos?? son necesidades basicas en el trabajo, si no se
cubren, ocurre insatisfaccién, son los motivos que impulsan a la persona a
realizar la accion, son ajenos a la propia accion, es decir, estan determinados

por recompensas externas.

En la investigacion se obtiene que un 70% de los licenciados en enfermeria
presentan nivel de motivacion medio por lo cual podria deducirse en esta
dimension, que no se satisfacen sus expectativas profesionales, se incluyeron
items sobre el salario, aguinaldo, horario de trabajo, si el trabajo es interesante,

flexibilidad en el horario, toma de decisiones, status y jerarquia en la profesion.

Tabla 5 Segun resultado global, el 56% de los Licenciados en Enfermeria tienen
motivacion medio; el 42% nivel altoy; un 2% nivel bajo, datos que se pueden
comparar con Molina R.” donde los factores motivacionales extrinsecos e
intrinsecos estuvieron presentes dentro de la organizacion en el momento del

estudio.

Se obtuvieron resultados globales de nivel medio, el cual debe ser considerado
como tema central, debido a que la calidad del trabajo depende
fundamentalmente de la motivacion, su interés y preocupacion para mejorar la
salud de los usuarios, asi como, también la satisfaccion del trabajador conducen

de manera directa a un desempenio eficaz de las tareas, como bien sabemos
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nuestro trabajo es de gran responsabilidad y demanda una actuacion inmediata
y eficaz, por ello se requiere profesionales motivados, con buena formacion, con
autonomia en su trabajo, pero a la vez es necesario una buena comunicacion

interprofesional y un reconocimiento en su labor profesional
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CONCLUSIONES

. Enlas edades de 25 a 40 afios de los profesionales de Enfermeria, el 29%
son nombrados y el 27% contratados; entre 41 a 56 afos, el 21% son
nombrados y el 7% son contratados; y por Ultimo de, 57 afios a mas, el

16% es nombrado.

. El 65% de los profesionales de Enfermeria tiene de 1 a 10 afios de
servicio; el 19% de 11 a 20 afios y el 16% de 21 afios a mas.

. Segun dimension factores intrinsecos es alto en 56%; medio en el 43% y

bajo en 1%.
. Referente a los factores extrinsecos, un 70% presentan nivel de
motivacion medio; alto en 27% y bajo en 3% de los licenciados en

Enfermeria.

. Segun resultado global, el 56% tienen motivacion medio; el 42% nivel alto

de motivacion y un 2% nivel bajo.
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RECOMENDACIONES

Aprovechar que la gran mayoria de los Profesionales de Enfermeria se
encuentran en edades de la adultez intermedia para brindar en forma
permanente oportunidades de sobresalir e igualdad de oportunidades
para que puedan cumplir sus objetivos profesionales.

Se debe reforzar en los trabajadores, que la experiencia laboral les sirve
como una carta de presentacion ante la sociedad; les mantiene Utiles y

activos dentro de la sociedad.

Identificar los factores de motivacion para mejorar la productividad de los
profesionales; ya que es importante para el personal de enfermeria, saber
y estar consciente del esfuerzo y calidad con que se aprecia su trabajo.

Se debe establecer un programa de incentivos y reconocimientos dirigidos

al profesional de Enfermeria que repercuta en la motivacion laboral.

Dar a conocer los resultados de este estudio, para que se prevean los
causantes de la desmotivacién de nivel medio, para poder generar
medidas y motivar al personal, asi mismo se insta a promover la
capacitacion en los servicios, asi como, la integracion del personal hacia
el trabajo en grupo, la concientizacion a las enfermeras (os) sobre las
potencialidades en funcion de lograr el éxito personal y profesional para

mejorar la calidad de atencién y cuidado a los usuarios que lo requieren.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVO OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA INSTRUMENTO
GENERAL
¢,Cual es el | Determinar | -Evaluar el nivel de % Factores
nivel de el nivel de | motivacion en su intrinsecos Tipo: Aplicada
motivacion motivacion ejercicio laboral _ o
Nivel: Descriptivo
en su en su | segun factores
L o . Ficha de encuesta
ejercicio ejercicio intrinsecos en las Disefio: No ida _
: validada por jueces
laboral en laboral en | Enfermeras del | Nivel de experimental por
o ¢ | expertos.

las las Hospital Regional de | motivacion en ransversa
Enfermeras | Enfermeras | Ica su  ejercicio 5

laboral Poblacion: 220

' i - ' ' abora o
del Hospital | del Hospital Medir el nivel de & Factores Licenciadas  en
Regional de | Regional de | motivacibn en su . Enfermeria.
o extrinsecos

Ica, enero Ica, enero | ejercicio laboral
20167 2016. segln factores Muestra: 140

intrinsecos en las
Enfermeras del
Hospital Regional de

Ica

Licenciadas en
enfermeria.
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ANEXO 2

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO

INTRODUCCION: Tenga Ud. Buen Dia, soy bachiller de la Escuela de
Enfermeria, de la Universidad Alas Peruanas Filial Ica, estoy realizando una
investigacion para lo cual solicito su participacion. El objetivo es “Determinar el
nivel de motivacion en su ejercicio laboral en las Enfermeras del Hospital
Regional de Ica, por ello es importante que Ud. responda a las s preguntas con
veracidad, la informacion proporcionada, sera de caracter andnimo y confidencial

por tanto agradecemos su participacion.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas y marque con una (x) la

respuesta que usted considere correcta.

I.- DATOS GENERALES

2. Condicion laboral:
a) Nombrado

b) Contratado

3. Tiempo de Servicio: .......cccccvvvvneee. afos
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MOTIVACION LABORAL

ALTERNATIVAS:
S= SIEMPRE
AV= A VECES
N= NUNCA

ITEMS

S

3

AV

2

N

1

FACTORES INTRINSECOS

Le gusta fijar y alcanzar metas realistas en la labor que

realiza.

Siente a menudo la necesidad de realizar grandes

proyectos en su servicio.

Considera que se reconoce su desempefio en el trabajo

gue realiza.

Busca situaciones y oportunidades que permitan dar a

conocer su preparacion profesional y valia personal.

Disfruta de cada labor que realiza en su trabajo.

Deseos de realizar cursos de capacitacion con cierta

periodicidad para mejorar su eficacia laboral.

Tiene la completa responsabilidad de decisién de como y
donde se debe hacer el trabajo

FACTORES EXTRINSECOS

Su rendimiento laboral es reconocido por su Jefe

inmediato superior.

9. Siente que el sueldo que tiene es bastante aceptable

10. Recibe su aguinaldo y vacaciones de acuerdo a ley.
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11.

Prefiere un trabajo bien remunerado a uno interesante y

creativo.

12.

El horario de trabajo le resulta interesante.

13.

Desearia que la organizacion de su centro laboral le
proporcione flexibilidad en el horario de trabajo.

14.

El esfuerzo de trabajar mas horas reglamentarias es

reconocido.

15.

Su cargo o puesto de trabajo le permite llevar a cabo la
toma de decisiones e iniciativas propias de la politica

organizacional.

16.

Considera que el status y la jerarquia es un factor muy

importante en su profesion.
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ANEXO 3

JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

1 DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del infgrme:

Mg Hawy Lewas Gostra
1.2 Institucién donde labora: 039TTAL  REdIonpl DE IcCA

1.3 Nombre del instrumento motivo de Evaluacién: ENCUVESTA

1.4 Autor del instrumento: NERNANDE2 CHACALIAZA LeENY

1.5 Titulo de la investigacidn: “NIVEL DE FMOTIVACION eM €L E3£RCICIO
LAPROPAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA'

11.LASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

INDICADORES

CRITERIOS
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1. CLARIDAD
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X
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en  conductas
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i

3.ACTUAUDAD
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4.0RGANIZACION
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iams.

5.SUFICIENCIA
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6.INTENCIONAUIDAD

Adecuado  para
cumplic con los
objetivos
trazados.

7.CONSISTENCIA

Utdliza
suficlantas
referentes

biblicgrificos

8.COHERENCIA

Entre  hipotesis
dimensiones e
indicaciones.

9.METODOLOGIA

Cumple con los
lineamiantas

10.PERTINENCIA

Es asertivoe vy
funcional para la
Ciencia.

=

> X [X
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Alloslh ouesnodsalo

i1l. OPINISN DE APLICABILIDAD:
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11
12
13
1.4
1.5

UNIVERSIDAD AT.AS PERUANAS

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES ‘
Meg. Olinda Ogceo Torres

Apellidos y nombres del informe:....2.. 055

astitucién donda lzbora. _ MOS.QIINE SANTD. _ITAMA D Soconng

Nombre del instrumento motivo de Evaluacion: Q;UG’S TWADUG. S0ANS. el lusuon. LR B80rA ©
Autor del instrumento:.... LS M Y. HEnaDaos & QHLEA UARA
Tituio de la Investigacién:... AL UEL ... .0F... ILQEH YA OML.... E07. Gk LTS UL Lpgomde

OS5 ProFssionRl  ps. S0 Pl eXUh.. oS LLT L. AECIONB L. . . Oe. LT ...
EpIBN0 ol e
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Estd formulado E
1. CLARIDAD con  lenguaje
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Est3 expresado
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investigacion. )(
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ftams.
Valora las

5.SUFICIENCIA dimensiones en .
cantidad v y
calidad.

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para

cumplic con los
objetivos

trazados.

7.CONSISTENCIA

Utiliza

sufictentas
referantes 1

8.COHERENCIA

Entre hipétesis

dimensiones e
indicaciones.

9.METODOLOGIA

Cumple con los

lineamientos
metodoidgicos.

10.PERTINENCIA

Es asertiva y
funcional para la
Ciancia. | = i

1li. OPINION DE APLICABILIDAD:

- ;

S pTUSTA  p. WS ASPCTEL Mo TOuSLo 61e9s

Cor ) Mubte... @M. A FHUSS 116 Ao

IV. PROMEDIO DE VALORACION: '8H muy bua A/
LUGAR Y FECHA: IcAh...12 :Dé ,AE‘)@/(L‘ DeL 2006 /!
Lic. ()ﬂfﬁa Oscco Torres
C.EP 18367

Mg. EN DOCENCIA UNIVERSITARIA
v GESTION EDUCATIVA

ST CE IR 1
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1.1
12
13
1.4
5

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS

{NEORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES Q 5
Apellidos y nombres del informe: Mag. NOT‘M& Pﬁb*m aMj g 2

Institucién donde lsbora: ROSPITAL RESIONAL De 3ICA”

Nombre del Instrumento motivo de Evaluacidn: ENCUESTA

WERMANDEZ GRACALIAZA LENY ARACeUT

Titulo de la investigacién:.- NIVEL DE Morzupcion €N €L EFER<ICIO
[ABORAL  DECL . PRPOFESIONAL De ENFERHMERTA - NOSPITAL
pecToNAL De Tep”

Autor del instrumento:

11.ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

INDICADORES

CRITERIOS

0| 6

11

16

61

26 | 31

36

46

51| 56|61 |66] 71| 76|81 186 91| 96

5 {10

15

20

30 | 35

40

45

85

a0

‘95

100

1. CLARIDAD

Esti formulado
con lenguaje
apropiado..

2.QBIETIVIDAD

3.ACTUALIDAD

A
X
3

4.0RGANIZACION

5.SUFICIENCIA

Vaiora | las
dimensiones en
cantidad 44
calidad.

6.INTENCIONAUIDAD

Adecuado  para
cumplir con los
abjetivos
trazados.

7.CONSISTENCIA

Utlliza
suficlentas
raferantes.
biblicgraficas

8.COHERENCIA

Entr=  hipdtesis
dimensiones e
indicaciones.

3.METODOLOGIA

Cumple con los
lineamiantas
metadoidgicos.

10.PERTINENCIA

Es asertiva y
funcional pam b
Ciencia.

-»

Hl. OPINICN DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

94 ynou_ buena.

7

LUGAR Y FECHAL 00 SR Roxil del Wie il

CEp. 20684 Reg. b " e
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ANEXO 4

FOTOGRAFIAS

64



65



66



