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Resumen

El estudio titulado “Motivacion y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en la
unidad de cuidados intensivos pediatricos de un hospital nacional de Lima, 2025 busca
determinar la relacion entre ambas variables. La investigacion serd cuantitativa, de tipo basico y
de nivel descriptivo-correlacional, con disefio no experimental y corte transversal. Participaran
los 30 profesionales de enfermeria que laboran en la unidad, es decir, la totalidad de la
poblacion, por lo que la muestra sera censal. Se emplearan el Cuestionario de Motivacion
Laboral Steers-Braunstein (Palma, 2000), de 15 items y tres dimensiones, y la Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma,1999) de 36 items y siete dimensiones. La validez de
contenido se determind por juicio de cinco expertos mediante el coeficiente V de Aiken, con
valores de 1.00 para el instrumento de motivacion laboral y de 0.99 para el de satisfaccion
laboral. La confiabilidad se estimé con el alfa de Cronbach en una prueba piloto de 10
enfermeras: 0.928 en motivacion laboral y 0.810 en satisfaccion laboral. Los datos se procesaran
en SPSSv.25. El analisis descriptivo reportara frecuencias y porcentajes. El analisis inferencial
aplicara la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk y el coeficiente Rho de Spearman, con un

nivel de significancia de 0.05.

Palabras clave: motivacion laboral, satisfaccién laboral, personal de enfermeria, unidad

de cuidados intensivos pediatricos.



Abstract

The study titled “Work motivation and job satisfaction among nursing professionals in
the pediatric intensive care unit of a national hospital in Lima, 2025” aims to determine the
relationship between both variables. The research will be quantitative, basic and descriptive-
correlational, with a non-experimental design and a cross-sectional approach. The 30 nursing
professionals who work in the unit will participate, that is, the entire population, so the sample
will be census-based. Two instruments will be applied: the Work Motivation Questionnaire
Steers-Braunstein (2000), with 15 items and three dimensions, and the SL-SPC Job Satisfaction
Scale by Palma (1999), with 36 items and seven dimensions. Content validity was determined
through the judgment of five experts using Aiken’s V coefficient, with values of 1.00 for the
work motivation instrument and 0.99 for the job satisfaction instrument.

Reliability was estimated with Cronbach’s alpha in a pilot test of 10 nurses: 0.928 for
work motivation and 0.810 for job satisfaction. The data will be processed in SPSSv.25. The
descriptive analysis will report frequencies and percentages. The inferential analysis will apply
the Shapiro-Wilk normality test and Spearman’s Rho coefficient, with a significance level of

0.05.

Keywords: work motivation, job satisfaction, nursing staff, pediatric intensive care unit.



Capitulo |
Planteamiento del Problema
Identificacion del problema

El personal de enfermeria representa cerca del 59 % de la fuerza laboral sanitaria mundial
y sostiene alrededor del 90 % de la atencion primaria (Rosa et al., 2022; World Health
Organization, 2025). Ese peso convive con condiciones de trabajo adversas. EI Consejo
Internacional de Enfermeras (2025) report6 que el 86,2 % de las asociaciones de enfermeras
informé de experiencias de violencia por parte de pacientes o del publico y que uno de cada tres
paises carece de politicas para proteger al personal de esa violencia. En América Latina y el
Caribe la densidad llega a 44,3 profesionales de enfermeria por cada 10 000 habitantes, frente a
los 70,6 que la Organizacion Panamericana de la Salud (2023) estima necesarios para alcanzar la
meta de cobertura universal en 2030.

Peru arrastra un déficit estimado de 28 mil enfermeras (Peralta-Gomez et al., 2021). La
evidencia nacional sobre la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral no converge. Tinoco
Gallegos (2022) hallo una correlacion muy fuerte entre ambas variables en 76 enfermeras de
Lima; Arroyo Solis et al. (2024), con 362 participantes, no encontraron relacion significativa.
Ninguno de esos estudios se ejecutd en una unidad de cuidados intensivos pediatricos, y los otros
trabajos citados analizaron la satisfaccion laboral sin medir la motivacién (Llatas Herrera, 2022;
Rodriguez Guerrero, 2023).

La unidad donde se ejecutara este estudio pertenece a un hospital nacional de Lima
recategorizado al nivel I11-1, dispone de 12 camas y cuenta con 30 profesionales de enfermeria.
Cada enfermera combina vigilancia hemodindmica continua, manejo de soporte vital avanzado y

acompafiamiento a familias de nifios en estado critico. El servicio no cuenta con mediciones
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propias de motivacion ni de satisfaccion laboral, de modo que las decisiones de gestion sobre
clima, reconocimiento y desarrollo profesional se toman sin datos del propio personal. Este
trabajo busca cubrir ese vacio.

El documento se organiza en cuatro capitulos. EI primero delimita el problema, formula
las preguntas y los objetivos, y expone la justificacion y la linea de investigacion. El segundo
desarrolla las perspectivas tedricas: antecedentes internacionales y nacionales, marco conceptual
de ambas variables, bases teéricas (McClelland, Herzberg y Watson) y definicion de términos. El
tercero describe la metodologia: lugar de ejecucion, poblacion censal de 30 enfermeras, tipo y
disefio, hipdtesis, operacionalizacidn, instrumentos, procedimiento de recoleccion, plan de
andlisis, consideraciones éticas y limitaciones. El cuarto presenta el cronograma y el
presupuesto. Cierran el documento las referencias bibliograficas y los apéndices.

Contexto problemético

Se estima que existen aproximadamente 28 millones de profesionales de enfermeria, es
decir, el 59 % de la fuerza laboral sanitaria mundial, y constituyen el grupo mas grande dentro
del sistema sanitario. Ademas, su posicion es fundamental dentro de la atencion primaria, ya que
se ha calculado que brindan alrededor del 90 % de la misma, con una contribucion decisiva en
cuanto a la accesibilidad y calidad de la salud (Rosa et al., 2022; World Health Organization,
2025). Sin embargo, a pesar de su rol fundamental en los sistemas de salud, las enfermeras
enfrentan condiciones laborales dificiles que impactan su satisfaccion y motivacion laboral.

El Consejo Internacional de Enfermeras (2025) emiti6é un informe alertando sobre la
situacion critica que enfrentan las enfermeras a nivel mundial, destacando lo cerca del colapso
fisico, mental y emocional que estan. Esto se debe a las malas condiciones laborales, la falta de

crecimiento salarial y limitaciones para el ejercicio profesional, que inciden en su bienestar y en
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su retencion dentro del sistema de salud. Se indica que el 86,2 % de las asociaciones de
enfermeras informo de experiencias de violencia por parte de pacientes o del pablico y uno de
cada tres paises carece de politicas para proteger al personal de esa violencia, lo que aumenta el
riesgo que enfrentan.

De acuerdo con la Organizacion Panamericana de la Salud (2023), en América Latina y el
Caribe hay un promedio de 44,3 profesionales de enfermeria por cada 10 000 habitantes, lo que
estd por debajo de la estimacion que indica que se requieren al menos 70,6 para cumplir con la
meta de acceso y cobertura universal de salud para el afio 2030. Esa brecha recae sobre el
personal en funciones. La escasez de personal obliga a jornadas largas y a la asuncion de
multiples tareas, lo que aumenta el estrés y el agotamiento. A esa carga se suma el cambio
tecnoldgico acelerado del sector sanitario: las enfermeras deben actualizarse en procedimientos,
protocolos y regimenes de cuidado y, a la vez, asumir tareas administrativas como coordinar
horarios clinicos, elaborar informes o supervisar personal (Cheraghi et al., 2023). A ello se
agregan la remuneracion baja y la escasa valoracion del esfuerzo profesional. Estos factores
reducen la motivacion intrinseca, deterioran el clima organizacional y terminan afectando la
calidad del cuidado que se brinda (Hudays et al., 2024; Wong, 2024).

En América Latina, la motivacion y la satisfaccion laboral de las enfermeras se mantienen
en niveles moderados. Un estudio realizado en Quito reporté que el 61 % del personal de
enfermeria se sentia moderadamente motivado y el 56 % moderadamente satisfecho, y asocio
ambos resultados a la comunicacion deficiente con las jefaturas y al escaso reconocimiento del
desempefio profesional (VVenegas Mera et al., 2022).

Por otro lado, el sistema de salud peruano se caracteriza por la segmentacion, la baja

inversion y la escasez de recursos humanos, lo que ha impedido cerrar las brechas actuales,
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particularmente en enfermeria, pese a su papel en la atencion primaria. Segun la informacién
publicada por el Observatorio de Recursos Humanos del Ministerio de Salud, se ha estimado una
escasez de 28 mil enfermeras en el pais. Cubrir este déficit permitiria alcanzar el objetivo de la
Organizacion Mundial de la Salud, que establece 25 enfermeras por cada 10 000 habitantes. Esto
ilustra la prioridad de fortalecer las politicas de formacion, contratacion y retencion de personal
de enfermeria para aumentar la cobertura y mejorar la calidad de los servicios de salud (Peralta-
Gomez et al., 2021).

En el ambito nacional, un estudio realizado en el Instituto Nacional de Ciencias
Neuroldgicas encontré que las enfermeras vinculan una mayor satisfaccion laboral con mejores
relaciones con los pacientes y con un desempefio diario mas comprometido (Perca Palacios,
2023).

Diversas investigaciones muestran niveles moderados de satisfaccion laboral en el
personal de enfermeria. En ese sentido, Ordofiez Saavedra y Meneses La Riva (2025)
encontraron que la mayoria de las enfermeras estan moderadamente satisfechas, con un rango de
23,6 % a 69,9 %; sin embargo, se observaron importantes deficiencias en las condiciones
laborales, con las que hasta un 17,9 % de las participantes manifesto insatisfaccion, y en los
beneficios remunerativos, con los que solo un 0,8 % estaba muy satisfecho. Esto indica la
necesidad imperativa de modificar las medidas de bienestar y reconocimiento del personal a fin
de mejorar la satisfaccion laboral y el compromiso del personal.

La evidencia peruana sobre el vinculo entre ambas variables no es concluyente. Sin
embargo, Tinoco Gallegos (2022) hallé una correlacion muy fuerte y significativa entre
motivacion y satisfaccion laboral en 76 enfermeras de Lima, mientras que Arroyo Solis et al.

(2024), con 362 enfermeras, no encontraron relacion significativa entre ambas. A esa
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discrepancia se suma que ninguno de los estudios revisados se ejecuté en una unidad de cuidados
intensivos pediatricos. A su vez, Rodriguez Guerrero (2023) trabajo en cuidados intensivos y
emergencia de poblacién adulta en Chiclayo, y Llatas Herrera (2022) en un servicio de pediatria
general de Lima. Ambos estudios analizaron la satisfaccion laboral sin medir la motivacion.

El servicio donde se ejecutara el estudio pertenece a un hospital nacional de Lima
recategorizado al nivel I11-1, dispone de 12 camas y cuenta con 30 profesionales de enfermeria.
Cada enfermera asume de forma simultanea la vigilancia hemodinamica continua, el manejo de
soporte vital avanzado y el acompafiamiento de familias de nifios en estado critico. Esa
combinacion de demandas no se presenta en los servicios generales donde se realizaron los
estudios previos, y hasta la fecha no se han identificado mediciones de motivacion ni de
satisfaccion laboral en esta unidad, de modo que las decisiones de gestion sobre clima,
reconocimiento y desarrollo profesional se toman sin datos propios.

Estas condiciones delimitan el problema. En la unidad de cuidados intensivos pediatricos
convergen alta carga asistencial, escasez de personal especializado y presién emocional
sostenida, factores que la evidencia asocia con la caida de la motivacion y de la satisfaccion
laboral (Hudays et al., 2024; Venegas Mera et al., 2022). Cuando ambos estados se deterioran
aumentan el ausentismo, la rotacion y los errores de cuidado, y disminuye la calidad de la
atencién que reciben los nifios criticamente enfermos (Pradiptha et al., 2023). Medir las dos
variables y establecer su relacion en este servicio permitira sustentar las decisiones de gestion

con datos del propio personal y no con supuestos.
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Formulacion del problema
Problema general

¢Qué relacion existe entre motivacion y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria
en la unidad de cuidados intensivos pediatricos de un hospital nacional de Lima, 2025?
Problemas especificos

¢Cuél es la relacion existente entre la motivacion en su dimension logro y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos pediatricos de un
hospital nacional de Lima, 2025?

¢Cuél es la relacion existente entre la motivacion en su dimension poder y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos pediatricos de un
hospital nacional de Lima, 2025?

¢Cuél es la relacion existente entre la motivacion en su dimension afiliacion y la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos pediatricos
de un hospital nacional de Lima, 2025?
Objetivos de la investigacion
Objetivo general

Determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria en la unidad de cuidados intensivos pediatricos de un hospital nacional de Lima,
2025.
Obijetivos especificos

Identificar la relacion entre la motivacion en su dimension logro y la satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos pediatricos de un hospital

nacional de Lima, 2025.
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Identificar la relacion entre la motivacion en su dimension poder y la satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos pediatricos de un hospital
nacional de Lima, 2025.

Identificar la relacidn entre la motivacion en su dimension afiliacion y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos pediatricos de un
hospital nacional de Lima, 2025.

Justificacion
Justificacion tedrica

El estudio aportara evidencia sobre un vinculo que la literatura peruana reporta de manera
contradictoria: Tinoco Gallegos (2022) documenta una correlacion muy fuerte entre motivacion
y satisfaccion laboral, mientras que Arroyo Solis et al. (2024) no encuentra relacién significativa
entre ambas. Medir esa relacién en una unidad de cuidados intensivos pediatricos, contexto
ausente en los antecedentes revisados, permitira precisar si el comportamiento de las variables se
mantiene en servicios criticos o si el entorno de alta complejidad lo modifica. EI aporte concreto
al conocimiento es doble: entregara un coeficiente de asociacion entre ambas variables en
poblacion de enfermeria intensivista pediatrica y determinara cual de las tres dimensiones de la
motivacion (logro, poder o afiliacion) se vincula con mayor fuerza a la satisfaccion laboral, dato
que los estudios previos no desagregan.

El trabajo se apoya ademas en la Teoria del Cuidado Humano de Jean Watson, que sitda
el entorno laboral como condicion del cuidado humanizado. Cuando la institucion no sostiene el
autocuidado del profesional, su motivacion y su satisfaccion disminuyen y, con ellas, la calidad

del vinculo terapéutico. Al examinar esa cadena en un servicio critico pediatrico, el estudio
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amplia el desarrollo empirico de la teoria y ofrece argumentos para disefiar estrategias
institucionales de bienestar del personal.
Justificacion metodolégica

Se utilizaran dos instrumentos ya validados: el Cuestionario de Motivacion Laboral
Steers-Braunstein (Palma, 2000) y la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma, 1999).
Ambos se sometieron a validacion de contenido por juicio de cinco expertos, con coeficientes V
de Aiken de 1.00 y 0.99, y a una prueba piloto con 10 enfermeras que arroj6 valores alfa de
Cronbach de 0.928 y 0.810. Estos procedimientos generan evidencia métrica de ambas escalas
aplicada al contexto de una unidad de cuidados intensivos pediatricos peruana, dato que hasta
ahora no estaba disponible. Otras investigaciones en unidades criticas podran tomar esos valores
como referencia para decidir el uso de las mismas escalas, estimar el tamafio de muestra
necesario o justificar adaptaciones, sin repetir el proceso completo de validacién. La matriz de
datos del piloto y los célculos se adjuntan en los apéndices, de modo que el procedimiento
resulta replicable.
Justificacion précticay social

El estudio identificard qué dimensiones de la motivacion se asocian con la satisfaccion
laboral del personal de la unidad. Con ese resultado, la jefatura de enfermeria podra decidir
donde intervenir primero: si la asociacién més fuerte aparece en la dimension logro,
corresponderé reforzar la capacitacion y el reconocimiento del desempefio; si aparece en
afiliacion, correspondera trabajar el clima del equipo y los canales de comunicacion; si aparece
en poder, correspondera ampliar la participacion del personal en las decisiones clinicas del

servicio. Los datos permitiran ademas fundamentar ante la direccion del hospital pedidos
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concretos sobre dotacion de personal, incentivos y lineas de desarrollo profesional, con evidencia
recogida en el propio servicio y no con referencias de otros contextos.

En el plano social, los beneficiarios finales son los nifios en estado critico y sus familias.
La atencidn que reciben depende de la disposicion y la permanencia del equipo que los cuida, y
la evidencia muestra que la motivacion y la satisfaccion laboral condicionan la rotacion del
personal y la continuidad del cuidado (Pradiptha et al., 2023). Documentar el estado de ambas
variables en este servicio aporta a un debate mas amplio sobre las condiciones de trabajo del
personal de enfermeria en el Perd, sector con un déficit estimado de 28 mil profesionales
(Peralta-Gomez et al., 2021).
Linea de investigacién

Cuidado humano y gestién del trabajo.
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Capitulo 1l
Desarrollo de las perspectivas tedricas

Antecedentes de la investigacion

La busqueda reunio estudios publicados entre 2021 y 2025 en revistas indexadas y
repositorios universitarios, seleccionados porque midieron motivacion laboral, satisfaccion
laboral 0 ambas en profesionales de enfermeria. Se presentan primero los antecedentes
internacionales y luego los nacionales, regionales y locales. Cada uno sigue la misma secuencia
(autor, afio, lugar, objetivo, metodologia, resultados y conclusion) y cierra con el aporte que
ofrece a esta investigacion.
Antecedentes Internacionales

Tomaszewska et al. (2024), en su investigacion titulada Areas de la vida profesional y la
satisfaccion laboral de las enfermeras, desarrollada en Polonia, tuvieron como objetivo analizar
la relacion entre las diversas areas de la vida profesional de las enfermeras y determinar si
existen diferencias en la satisfaccion laboral. La metodologia correspondio a un enfoque
cuantitativo, de tipo no experimental, con disefio descriptivo-transversal y correlacional; la
muestra estuvo conformada por 509 enfermeras. Los resultados evidenciaron que el promedio de
satisfaccion laboral oscil6 entre 3.05 y 3.43, destacando como factor mejor valorado el apoyo del
equipo interdisciplinario (3.51 + 0.76), mientras que el trato justo y los valores organizacionales
alcanzaron un promedio de 3.26. En conclusion, se determiné que el control, la carga laboral, los
valores y la justicia se relacionan con la satisfaccion laboral de las enfermeras. Este antecedente
aporta evidencia de que la satisfaccion laboral se asocia con condiciones organizacionales

modificables (carga, control y justicia), las mismas que el presente estudio observara en la
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unidad de cuidados intensivos pediatricos. Su alcance para esta investigacion es parcial, ya que
no midié motivacion, por lo que solo respalda la caracterizacion de una de las dos variables.

Pradiptha et al. (2023), en su estudio sobre la relacion entre la motivacion laboral, la
satisfaccion laboral y la intencién de rotacion en enfermeras en Indonesia, tuvieron como
objetivo analizar dichas variables en 139 enfermeras mediante un enfoque cuantitativo, no
experimental, transversal y correlacional. Los resultados evidenciaron que la motivacion laboral
se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral y negativamente con la intencién de
rotacion, lo que indica que las enfermeras con mayor motivacion presentan mayor satisfaccion y
menor intencién de abandonar su trabajo. En conclusién, se determin6 que una mayor
motivacion laboral se asocia con una mayor satisfaccion laboral y una menor intencion de
rotacion del personal de enfermeria. Es el antecedente méas proximo al presente estudio en
variables y enfoque: confirma la direccion positiva de la relacion entre motivacion y satisfaccion
laboral que aqui se pondra a prueba. Su distancia con esta investigacion esta en el sistema
sanitario y en que la muestra no se restringio a cuidados criticos.

Angelova-Levterova y Georgieva-Borukova (2022), en su investigacion titulada
Motivacién y satisfaccion laboral en enfermeras hospitalarias de Bulgaria, desarrollada en la
region de Plovdiv, tuvieron como objetivo examinar los factores que influyen en la motivacion y
la satisfaccion laboral del personal de enfermeria hospitalario. La metodologia correspondié a un
enfoque cuantitativo, de corte transversal, aplicado en hospitales publicos y privados que
funcionan como sedes de formacion de enfermeras; la muestra estuvo conformada por 82
enfermeras de los servicios de medicina interna, cirugia, cuidados intensivos y neurologia, de las
cuales 55 (67,1 %) laboraban en el sector publico y 27 (32,9 %) en el privado. La totalidad de las

participantes fueron mujeres, con una edad promedio de 50,57 + 11,6 afios. Los resultados



20

evidenciaron que solo el 40,3 % de las enfermeras se encontraba satisfecha con su trabajo, con
mayor insatisfaccion entre quienes laboraban en hospitales publicos; en ambos sectores, la
remuneracion y las condiciones de trabajo fueron sefialadas como las principales fuentes de
insatisfaccion. En conclusién, las autoras determinaron que un salario adecuado, las buenas
condiciones laborales y el apoyo entre comparieros resultan decisivos para la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria. Este antecedente aporta a la presente investigacion por dos razones:
incluye enfermeras de unidades de cuidados intensivos, lo que acerca su poblacién a la del
estudio, y muestra que la insatisfaccion se concentra en condiciones organizacionales que la
Escala SL-SPC también evalla, como los beneficios remunerativos y las condiciones fisicas del
trabajo. Su limitacion es que examina los factores asociados a ambas variables sin reportar un
coeficiente de correlacion entre ellas.

Castro Celis et al. (2022) evaluaron el nivel de satisfaccion laboral de 49 profesionales
especialistas en enfermeria de un hospital de seguridad social en México, mediante un estudio
cuantitativo, no experimental y transversal. Los resultados evidenciaron que el 89.8 % del
personal presentd un nivel medio de satisfaccion laboral, mientras que los mayores niveles de
insatisfaccion se registraron en enfermeros de 30 a 34 afios, con mayor antigtiedad laboral y
turnos mixtos. Asimismo, las dimensiones mas afectadas fueron la competencia profesional, la
promocion laboral y las relaciones interpersonales. En conclusion, se determind que la
satisfaccion laboral se mantiene predominantemente en un nivel medio, evidenciando la
necesidad de mejorar el entorno y las condiciones laborales. Aporta un dato de contraste sobre el
nivel de satisfaccion laboral en personal especializado (predominio del nivel medio) e identifica

dimensiones criticas, como competencia profesional, promocion laboral y relaciones
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interpersonales, que coinciden con las que evalla la escala SL-SPC empleada en la presente
investigacion.

Venegas Mera et al. (2022) analizaron los niveles de motivacion y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de atencion de tercer nivel en Ecuador, mediante un estudio cuantitativo,
no experimental, descriptivo y transversal, con una muestra de 200 miembros del personal de
enfermeria. Los resultados evidenciaron que el 61 % presento niveles medios de motivacion y el
56 % niveles medios de satisfaccién laboral. Asimismo, se identificé que estas condiciones se
relacionaban principalmente con el déficit comunicacional y el bajo reconocimiento profesional.
En conclusidn, los autores recomendaron implementar estrategias motivacionales para mejorar el
desempefio profesional y el ambiente laboral. Este antecedente es el que mas se aproxima al
planteamiento del problema de esta investigacion, porque asocia los niveles medios de ambas
variables con el déficit comunicacional y el bajo reconocimiento profesional, factores descritos
también en la unidad donde se ejecutara el estudio.

Los estudios internacionales coinciden en dos puntos: la satisfaccion laboral responde a
condiciones organizacionales modificables y la motivacion se relaciona con ella. Sin embargo, se
realizaron en sistemas sanitarios con dotaciones de personal distintas a la peruana, lo que limita
el traslado directo de sus resultados. Los antecedentes nacionales permiten evaluar si ese patron
se sostiene en el pais.

Antecedentes nacionales, regionalesy locales

Lozano Contreras (2025), en su tesis titulada La motivacion en el trabajo y la satisfaccion
laboral en las enfermeras de la Red de Salud de Huarochiri, desarrollada en Lima, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la motivacion en el trabajo y la satisfaccion laboral en las

enfermeras de dicha red. La metodologia correspondi6 a un enfoque cuantitativo, de corte
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transversal; empled dos instrumentos en escala de Likert: un cuestionario de motivacion en el
trabajo de 16 items, construido sobre la base del cuestionario de Steers y Braunstein, y la Escala
de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Palma, de 36 items, ambos adaptados al contexto de estudio
y validados por juicio de expertos con coeficientes V de Aiken de 0,85y 0,80, respectivamente.
La prueba de normalidad indicé que los datos no seguian una distribucién normal, por lo que el
analisis se realiz6 con el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Los resultados mostraron
que la motivacién en el trabajo se ubicé predominantemente en el nivel medio y que la
satisfaccion laboral se concentrd en ese mismo nivel, con una proporcion considerable de
enfermeras en el nivel bajo, sobre todo en las dimensiones de beneficios laborales, politicas
administrativas y relaciones interpersonales. No se hallaron relaciones estadisticamente
significativas entre las dimensiones de la motivacion y la satisfaccion laboral, aunque se observd
una tendencia positiva entre ambas variables. En conclusion, la autora sostuvo que fomentar la
motivacion resulta relevante para mejorar la satisfaccion laboral del personal de enfermeria. Es el
antecedente nacional mas proximo a esta investigacion en su disefio, porque emplea los mismos
instrumentos de base (el cuestionario de Steers y Braunstein y la Escala SL-SPC de Palma), el
mismo procedimiento de validez de contenido y el mismo estadistico de contraste que aqui se
aplicaran. Su hallazgo refuerza la contradiccién que motiva este estudio, ya que coincide con
Arroyo Solis et al. (2024) en no encontrar relacion significativa, frente al resultado opuesto de
Tinoco Gallegos (2022). Su limitacion es que se ejecutd en establecimientos de una red de salud
y no en una unidad critica hospitalaria.

Arroyo Solis et al. (2024) realizaron un estudio con el objetivo de analizar la relacion
entre la motivacion laboral, la satisfaccion laboral y la felicidad en el personal de enfermeria. La

investigacion presentd un enfoque cuantitativo, de tipo no experimental y de corte transversal; la
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muestra estuvo conformada por 362 enfermeras. Los resultados evidenciaron que tanto la
motivacion como la satisfaccion laboral se relacionan positivamente con la felicidad del personal
de enfermeria; sin embargo, no se encontrd relacion significativa entre la motivacion y la
satisfaccion laboral entre si. Asimismo, ambas variables explicaron el 21.29 % de la variabilidad
de la felicidad. En conclusién, se determind que la motivacion y la satisfaccion laboral se asocian
con la felicidad del personal de enfermeria. Su hallazgo es el que mas cuestiona el supuesto de
esta investigacion: con 362 enfermeras no encontrd relacion significativa entre motivaciéon y
satisfaccion laboral, resultado opuesto al de Tinoco Gallegos (2022). Esa contradiccion es,
precisamente, uno de los motivos para volver a examinar el vinculo en un servicio critico.

Rodriguez Guerrero (2023) determind el nivel de satisfaccion laboral en 57 profesionales
de enfermeria de cuidados intensivos y emergencia del Hospital Las Mercedes de Chiclayo,
mediante un estudio cuantitativo, no experimental y transversal. Los resultados evidenciaron que
la satisfaccion laboral predominé en un nivel bajo, con un nivel bajo de satisfaccion intrinseca en
el 54 % y de satisfaccion extrinseca en el 56 % de los participantes, debido principalmente a la
falta de oportunidades de promocion, escasa valoracion de opiniones y deficientes condiciones
laborales. En conclusion, se determind que el 56 % de los profesionales presenté un nivel bajo de
satisfaccion laboral, reflejando una actitud negativa o desfavorable hacia las actividades que
realizan. Aporta el referente nacional mas cercano en escenario, al haberse ejecutado en cuidados
intensivos y emergencia, aunque en poblacion adulta y midiendo solo satisfaccién laboral. El
predominio del nivel bajo sugiere que los servicios criticos concentran el problema que este
estudio aborda.

Llatas Herrera (2022), en Lima, en su estudio tuvo como objetivo determinar la relacion

entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de pediatria,
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en un hospital publico. En el estudio, de enfoque cuantitativo, descriptivo-correlacional y
transversal, se evaluaron 70 enfermeras. Los hallazgos revelaron que el 45,7 % de las enfermeras
presentd un nivel moderado de inteligencia emocional y el 62,8 % manifestd un nivel medio de
satisfaccién laboral. Como conclusidn, existe una asociacién significativa entre las variables en
cuestion, de modo que las enfermeras con puntajes mas altos en inteligencia emocional muestran
mas satisfaccion en su trabajo. Su aporte es contextual: confirma que en servicios pediatricos
limefios la satisfaccion laboral se asocia con variables psicoldgicas individuales, pero deja
abierta la pregunta por la motivacion, que es la variable que aqui se examina.

Tinoco Gallegos (2022) determind la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion
laboral en 76 enfermeras de Lima, mediante un estudio cuantitativo, no experimental, transversal
y descriptivo-correlacional. Los resultados evidenciaron una correlacion muy fuerte, positiva y
estadisticamente significativa entre ambas variables (R = 0.907; p <.001). Asimismo, el 40.79 %
del personal presento niveles moderados de motivacion laboral y el 63.16 % niveles moderados
de satisfaccion laboral. De igual modo, todas las dimensiones de ambas variables mostraron
relaciones significativas, destacando la identificacion de tareas y la variedad de tareas. En
conclusion, se determind que la motivacion laboral se asocia significativamente con la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria. Es el antecedente que sustenta de forma mas
directa la hipdtesis general de este estudio, al reportar una correlacion muy fuerte y significativa
entre ambas variables en enfermeras de Lima. Su limitacién es que no se ejecutd en una unidad
critica pediatrica, donde las condiciones de trabajo difieren de las de los servicios generales.

En conjunto, los antecedentes revisados dejan ver tres vacios. Primero, la evidencia
peruana sobre la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral es contradictoria: Tinoco

Gallegos (2022) reporta una correlacion muy fuerte y Arroyo Solis et al. (2024) no halla relacion
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significativa. Segundo, ninguno de los estudios localizados se ejecuté en una unidad de cuidados
intensivos pediatricos. Tercero, varios midieron una sola de las dos variables o la asociaron con
constructos distintos (inteligencia emocional o felicidad), de modo que el vinculo especifico
entre motivacioén y satisfaccion laboral en enfermeria de cuidados criticos pediatricos sigue sin
evidencia directa. Estos tres vacios delimitan el aporte de la presente investigacion.

Marco conceptual

Motivacion laboral

La motivacion en el trabajo se refiere a las fuerzas tanto internas como externas. Esta
motivacién se fundamenta en cubrir necesidades personales, como el deseo de alcanzar metas y
recibir reconocimiento profesional. En las empresas, la motivacion en el trabajo esta relacionada
directamente con la productividad, el rendimiento y el compromiso (Bandhu et al., 2024).

Tipos de motivacion.

Motivacion intrinseca: nace del interior de la persona. El profesional disfruta de lo que
hace y encuentra en ello sentido y satisfaccion personal, sin necesidad de recompensas externas.
En el contexto de la enfermeria, la motivacion, per se, puede ser la alegria de atender a pacientes
pediatricos, un llamado a servir y ayudar a los demas. En cambio, la motivacion extrinseca
depende de elementos externos a la persona, como el salario y el reconocimiento. Por ejemplo,
las enfermeras pueden estar motivadas al recibir bonificaciones por desempefio y reconocimiento
institucional. Ambas formas pueden coexistir, pero la motivacion intrinseca tiende a ser mas
sostenible en el tiempo (Pandya, 2024).

Caracteristicas de la motivacion.

La motivacion tiene varias caracteristicas que la convierten en un elemento critico en la

conducta humana y el rendimiento en el trabajo. En primer lugar, es dinamica porque puede
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aumentar o disminuir en funcién de factores internos y externos. También es personal e
individual, ya que lo que motiva a una persona puede no tener el mismo efecto en otra. En el
ambito de enfermeria, estas caracteristicas permiten comprender como el ambiente laboral, el
reconocimiento y el crecimiento profesional impactan directamente en el desempefio y bienestar
de los trabajadores (Bandhu et al., 2024).

Reglas de la motivacién.

Las reglas motivacionales son principios que guian cémo estimular y sostener el
comportamiento individual para alcanzar metas. Una de las reglas principales es que cada
persona esta motivada de forma diferente, por lo que aquello que motiva a un profesional puede
no tener el mismo efecto en otro. Otra regla basica es que la motivacion debe ser constante; no
basta con ofrecer un incentivo una vez, sino que también es necesario mantener un ambiente en
el que se promueva el reconocimiento, el desarrollo profesional y el compromiso. Del mismo
modo, la motivacion funciona mejor cuando va acompafiada de objetivos claros y alcanzables,
porque los objetivos proporcionan significado y direccion a los esfuerzos de un individuo
(Bandhu et al., 2024).

Motivacion del enfermero.

La motivacion de los profesionales de enfermeria hace referencia a un conjunto de
factores internos y externos que alimentan su deseo de ejercer la profesion con vocacion,
compromiso y calidad. Esta motivacién esta influenciada por aspectos como el reconocimiento
en el ambito institucional, la carga de trabajo, el ambiente laboral, oportunidades de desarrollo
profesional y el nivel de autonomia en la toma de decisiones, para preservar los altos estandares
del cuidado, la confianza del paciente y el bienestar del propio profesional. Cuando el personal

se siente valorado, respaldado y como una parte activa del equipo de salud, su motivacion se ve
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fortalecida, lo que a su vez influye de manera positiva en su rendimiento, satisfaccién laboral y
permanencia en el servicio (Dan et al., 2023). En entornos demandantes, como la UCIP, la
motivacion de los profesionales constituye un pilar esencial.

Dimensiones de la motivacion.

La motivacion humana se puede clasificar en tres grandes dimensiones: necesidad de
logro, necesidad de poder y necesidad de afiliacion.

Dimensién logro (necesidad de logro).

Hace referencia al impulso intrinseco que mueve a una persona a alcanzar sus propositos
mas desafiantes, superar obstaculos y obtener reconocimiento por sus logros. Estas personas
buscan constantemente mejorar su desempefio y valoran la retroalimentacion, ya que les permite
evaluar su progreso. Prefieren asumir las responsabilidades personales en la resolucion de
problemas y se sienten motivadas por tareas que demandan habilidades y esfuerzo (Vidal, 2024).

Dimensidn poder (necesidad de poder).

La necesidad de poder refleja el anhelo de influir, liderar y guiar a otros en diversas
situaciones. Se vincula con la habilidad de impactar el entorno laboral de manera constructiva,
mejorando procesos, tomando decisiones éticas y promoviendo el bienestar del equipo (Jerab &
Mabrouk, 2023).

En el ambito de la enfermeria y de manera particular en unidades criticas como las de
cuidados intensivos pedidtricos, esta necesidad se traduce en un liderazgo clinico efectivo, la
coordinacion adecuada de los cuidados, la capacidad de tomar decisiones bajo presion y una
participacion en la gestion hospitalaria. Cuando se canaliza de manera correcta, la necesidad de
poder no solo fomenta la autonomia profesional y eleva la autoestima en el trabajo, sino que

también refuerza el papel del enfermero como agente de cambio en el sistema de salud.
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Dimensién afiliacion (necesidad de afiliacion).

La necesidad de afiliacion es el deseo de establecer y mantener relaciones sociales de
calidad, afectivas y cooperativas. Impulsa a buscar aceptacion, a formar parte de gruposy a
evitar el rechazo o el conflicto (Gomez Zuta et al., 2025). En enfermeria se expresa en el deseo
del profesional de sentirse parte del equipo, trabajar en armonia con sus colegas y recibir apoyo
emocional. Una alta necesidad de afiliacion mejora la comunicacién y el apoyo mutuo entre los
integrantes del servicio.

Satisfaccion laboral

Se refiere al estado emocional positivo que experimenta el profesional de enfermeria al
evaluar su trabajo y entorno laboral. Este estado resulta de como percibe el empleado su
ambiente de trabajo y sus experiencias en él. Implica el grado en que una persona se siente
realizada, valorada y comoda con las condiciones, relaciones, tareas y beneficios asociados a su
empleo (Quesada-Puga et al., 2024).

Factores de la satisfaccion laboral.

Los factores de la satisfaccion laboral son aquellos que generan una sensacion de
realizacion y equilibrio en la vida del trabajador. Estos factores incluyen la autoestima, el sentido
del proposito, el reconocimiento recibido y el desarrollo personal. Estos factores pueden
agruparse en dos grandes categorias: factores intrinsecos (relacionados con el contenido del
trabajo en si) y factores extrinsecos (relacionados con el contexto o las condiciones en las que se
desarrolla el trabajo) (Perca Palacios, 2023). En el caso del profesional de enfermeria, los
principales factores que afectan su satisfaccion laboral incluyen:

e Reconocimiento profesional: sentir que su labor es valorada.

e Condiciones laborales: carga de trabajo, disponibilidad de recursos.
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e Relaciones interpersonales: calidad de la comunicacion y trabajo en equipo.
e Remuneracién y beneficios: percepcién de justicia en el salario y beneficios
institucionales.

Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Condiciones fisicas y/o materiales.

Se refiere al conjunto de elementos tangibles del entorno laboral que inciden directamente
en la comodidad, seguridad y eficacia del rendimiento de los enfermeros. Este factor incluye
aspectos como la infraestructura, iluminacion, ventilacién, mobiliario adecuado, disponibilidad
de equipos medicos, insumos y condiciones higiénicas del area de trabajo (Pereira et al., 2024).

Beneficios laborales y/o remunerativos.

Esta dimension comprende incentivos economicos y no econdémicos que recibe el
enfermero como reconocimiento a su funcion. Incluye aspectos como salario base,
bonificaciones, pagos por guardias, seguros de salud, vacaciones, estabilidad laboral y
oportunidades de capacitacion. Una remuneracion adecuada no solo reconoce el esfuerzo del
profesional, sino que también fomenta un ambiente laboral positivo y comprometido
(Castellanos Ayuque, 2024).

Politicas administrativas.

Se refiere al conjunto de reglas, directrices, decisiones y métodos organizacionales
aplicados por la entidad de salud para manejar el ambiente laboral y administrar el capital
humano. Comprende también la participacion del personal en la planeacién y la gestion del

talento humano (Rotea et al., 2023).
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Relaciones sociales.

Hace referencia a las interacciones y vinculos que el enfermero establece con colegas,
pacientes, familiares y otros miembros del equipo de salud. Las relaciones sociales positivas
fomentan un ambiente laboral armonioso, mejoran la comunicacion y fortalecen el trabajo en
equipo, lo que contribuye significativamente a la satisfaccion laboral (Perca Palacios, 2023).

Desarrollo personal.

El desarrollo personal implica las actividades y procesos que permiten al profesional de
enfermeria mejorar sus habilidades, conocimientos y competencias. Esto incluye oportunidades
de capacitacion, educacion continua y crecimiento profesional, que no solo benefician al
individuo, sino que también mejoran la calidad del cuidado brindado a los pacientes (Brunt &
Morris, 2022).

Desempefio de tareas.

Este factor abarca la realizacion eficiente y efectiva de las responsabilidades asignadas al
profesional de enfermeria. Un desempefio adecuado implica la aplicacion de conocimientos,
habilidades y actitudes para cumplir con las funciones del rol, lo que influye directamente en la
satisfaccion laboral y en la percepcion de competencia profesional (L6pez-Cudco, 2023).

Relacion con la autoridad.

Este factor se refiere a la calidad de las interacciones y la comunicacién entre los
enfermeros y sus superiores jerarquicos. Una relacion basada en el respeto mutuo, la confianza 'y
el apoyo por parte de las autoridades promueve un ambiente laboral positivo, incrementa la

motivacion y contribuye a una mayor satisfaccion en el trabajo (Noviyanti et al., 2021).
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Bases teoricas

Se incluyen tres teorias para comprender las variables materia de estudio que conciernen
a los profesionales del &rea de enfermeria, por cuanto ofrecen perspectivas complementarias que,
integradas, contribuyen a mejorar el desempefio profesional, reforzando el sentido de pertenencia
institucional y optimizando las prestaciones del cuidado ofrecido en los servicios de salud.

La Teoria de las Necesidades de McClelland explica los elementos que impulsan la
motivacion en el contexto de trabajo, destacando tres necesidades: logro, afiliacién y poder. El
logro es la aspiracion de llegar a la meta propuesta y la excelencia en el desempefio. En
enfermeria, impulsa a los profesionales a mejorar continuamente sus habilidades y brindar
atencion de calidad.

La afiliacion se vincula con la busqueda de relaciones interpersonales positivas y el
trabajo en conjunto. Este aspecto es fundamental en los servicios de salud, donde la cooperacién
es clave. Por otro lado, el poder implica la capacidad de influir, liderar y participar en la toma de
decisiones. Este es importante para la gestion y coordinacion del cuidado. Diversos estudios
evidencian que estas necesidades influyen en la motivacion, satisfaccion y compromiso laboral.
En conjunto, contribuyen al bienestar y mejor desempefio del personal de enfermeria (Liu et al.,
2025).

Por otro lado, la Teoria de Herzberg establece que la satisfaccion laboral depende de dos
tipos de factores: los motivacionales o intrinsecos y los higiénicos o extrinsecos. Los primeros
incluyen elementos como la consecucion de metas, el reconocimiento recibido, el desarrollo
profesional y el sentido de responsabilidad, los cuales generan verdadera satisfaccion y

motivacién en el entorno laboral.
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En contraste, los factores higiénicos, como las condiciones de trabajo, la remuneracion,
las politicas institucionales y las relaciones interpersonales, no producen satisfaccion por si
mismos, aunque su ausencia puede provocar malestar o descontento (Jaffar et al., 2024; Rai et
al., 2021). En el contexto de la enfermeria, mantener un equilibrio adecuado entre ambos tipos de
factores es esencial para garantizar la satisfaccion laboral, el bienestar psicologico y la
estabilidad del personal, reduciendo la rotacién y fomentando un entorno saludable y productivo
(Wong, 2024).

Finalmente, la Teoria del Cuidado Humano de Jean Watson introduce una perspectiva
humanista y espiritual a la dindmica profesional de enfermeria. Esta teoria destaca la importancia
del cuidado genuino, la empatia, la compasion y la atencién integral como elementos que otorgan
significado y plenitud a la labor del enfermero. La aplicacion de estos principios permite
construir espacios laborales donde los profesionales se sienten valorados tanto por su
competencia técnica como por su capacidad para ofrecer un cuidado humanizado, lo que
fortalece su motivacion interna, compromiso ético y bienestar emocional (Curcio et al., 2024;
Montana-Rhodes et al., 2024).

Watson organiza el cuidado en torno a los procesos caritativos, entre ellos el cultivo de la
sensibilidad hacia uno mismo y hacia los demas, la construccién de una relacion de ayuda y
confianza, y la creacion de un entorno protector en los planos fisico, mental, social y espiritual.
Ese ultimo proceso conecta de forma directa con las variables de este estudio: la teoria sostiene
que el profesional solo puede sostener el cuidado transpersonal si la institucion le ofrece un
entorno que reconozca su trabajo y proteja su bienestar. En la unidad de cuidados intensivos
pediatricos, donde la carga emocional es alta y el margen de error minimo, la motivacion y la

satisfaccion laboral funcionan como indicadores observables de ese entorno protector. Medirlas,
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desde el marco de Watson, equivale a evaluar en qué medida la institucion sostiene las
condiciones que hacen posible el cuidado humanizado (Curcio et al., 2024).
Definicion de términos

Bienestar laboral: estado de equilibrio fisico, mental y emocional que experimenta el
trabajador cuando las condiciones del entorno le permiten desarrollarse plenamente (Pandey et
al., 2025).

Clima organizacional: se entiende como la percepcion que tienen los trabajadores acerca
del ambiente laboral, las relaciones interpersonales y las normas que rigen dentro de una
institucion (Pecino et al., 2019).

Compromiso organizacional: grado de identificacion, lealtad y vinculo emocional que
mantiene el trabajador con su institucion (Lo et al., 2024).

Condiciones laborales: factores fisicos, econémicos, organizativos y humanos que
influyen en el desarrollo del trabajo, como la infraestructura, la disponibilidad de recursos, la
remuneracion y las oportunidades de descanso (Pires, 2018).

Estrés laboral: respuesta fisiologica y psicologica del individuo ante demandas laborales
que superan su capacidad de afrontamiento (Ullah et al., 2025).

Reconocimiento profesional: valoracion, aprecio y retroalimentacion positiva que recibe

el trabajador por su esfuerzo, desempefio y compromiso (Jo & Shin, 2025).
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Capitulo 111
Metodologia
Descripcién del lugar de ejecucion

El estudio se ejecutara en un hospital nacional de Lima, recategorizado como
establecimiento de salud del nivel I11-1. La institucion brinda atencion de alta complejidad y
servicios especializados y de urgencia que superan la capacidad resolutiva del segundo nivel, y
funciona como centro de referencia para los establecimientos de ese nivel. Entre sus servicios
figuran medicina interna, pediatria, ginecoobstetricia, cirugia general y psiquiatria.

La recoleccion de datos se realizara en la unidad de cuidados intensivos pediatricos de
dicho hospital. El servicio atiende a nifios en estado critico que requieren vigilancia continua,
soporte vital avanzado y cuidado especializado. Dispone de 12 camas, tecnologia biomédica de
alta complejidad y un equipo multidisciplinario integrado por meédicos y enfermeras especialistas
en cuidados intensivos. En la unidad laboran 30 profesionales de enfermeria distribuidos en
turnos rotativos. El trabajo de campo se desarrollara entre abril y octubre de 2025, de acuerdo
con el cronograma presentado en el capitulo V.

Poblacién y muestra
Poblaciéon

La poblacion estara conformada por los 30 profesionales de enfermeria que laboran en la
unidad de cuidados intensivos pediatricos del hospital, sin distincion de sexo, edad, condicion
contractual ni turno asignado. La unidad de analisis sera cada profesional de enfermeria que
preste servicio asistencial en dicha unidad durante el periodo de recoleccion de datos,

comprendido entre abril y octubre de 2025.
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Muestra
No se aplicara ningun procedimiento de muestreo. La muestra sera censal e incluira a los
30 profesionales de enfermeria que conforman la poblacion. La decision responde a dos razones:
el tamafio reducido de la poblacién permite abordarla en su totalidad, y trabajar con el 100 % de
los casos elimina el error de muestreo y evita que la potencia estadistica caiga por debajo de lo
exigible para contrastar las hipotesis. La incorporacion de cada participante quedara sujeta a los
criterios que se detallan a continuacion.
Criterios de inclusion y exclusion
Criterios de inclusion
e Profesional de enfermeria que labora en la unidad de cuidados intensivos pediatricos del
hospital.
e Profesional de enfermeria que cuenta con la especialidad en cuidados intensivos
pediatricos.
e Profesional de enfermeria con vinculo laboral activo durante el periodo de recoleccion de
datos.
e Profesional de enfermeria con permanencia mayor a seis meses en el servicio.
e Profesional de enfermeria que acepta participar de forma voluntaria mediante la firma del
consentimiento informado.
Criterios de exclusion
e Profesional de enfermeria que desempefia funciones exclusivamente administrativas.
e Profesional de enfermeria que se encuentra de vacaciones, con licencia o con descanso
médico durante el periodo de recoleccion.

e Profesional de enfermeria en rotacion temporal proveniente de otro servicio.
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Tipo y disefio de investigacion

La investigacion adopta un enfoque cuantitativo, ya que las variables se mediran con
instrumentos estandarizados y los datos se analizaran mediante procedimientos estadisticos para
contrastar las hipdtesis. Es de tipo basico, porque busca ampliar el conocimiento sobre la
relacién entre motivacion y satisfaccion laboral sin proponer una intervencién de aplicacion
inmediata. El nivel es descriptivo-correlacional: primero caracterizara el comportamiento de
cada variable en la poblacion y después medira el grado de asociacion entre ambas (Arias
Gonzales et al., 2022). El disefio es no experimental, dado que ninguna variable sera manipulada
y ambas se observaran tal como se presentan en el servicio. El corte es transversal, pues los datos
se recogeran en un solo momento.
Formulacion de hipdtesis
Hipdtesis general

Existe relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria en la UCIP de un hospital nacional de Lima, 2025.
Hipotesis especificas

Existe relacién significativa entre la motivacion en su dimension logro y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en la UCIP de un hospital nacional de Lima, 2025.

Existe relacion significativa entre la motivacion en su dimension poder y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en la UCIP de un hospital nacional de Lima, 2025.

Existe relacion significativa entre la motivacion en su dimension afiliacion y la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en la UCIP de un hospital nacional de Lima,

2025.
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Identificacion de variables

Variable 1: Motivacion laboral. Variable cualitativa medida en escala ordinal, con tres
dimensiones: logro, poder y afiliacion.

Variable 2: Satisfaccién laboral. Variable cualitativa medida en escala ordinal, con siete
dimensiones: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la

autoridad.



Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacién de las variables.
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evaluar su entorno y
desempefio laboral, basada
enla manera como percibe
sus condiciones de trabajo,
experiencias, relaciones y
funciones, reflejando su
nivel de realizacion,
valoraciény comodidad en
el ambito

laboral y beneficios
asociados a suempleo.

Sonia Palma Carrillo en
2005), compuesto por 36
items estructurados. Las
respuestas se recogeran a
través de una escala Likert
de cinco puntos, lo que
permitira determinar el nivel
de satisfaccion laboral en
sus distintas dimensiones.

remunerativos

Remunerativo

Variables Definicion Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escalas de Medicion
Conceptual
Variable 1 La motivacidén es la base de | Grado en que el profesional | Logro items 1, 4, 7, 10, Ordinal Categorias:
Motivacion satisfacer deseos personales, | de enfermeria orienta su 13
Laboral como querer alcanzar metas y| conducta al logro de metas, | Poder ftems 2,5 8 11, | Motivacionalta: 64 a 75pts.
obtener reconocimiento enel | influencia y pertenencia en 14 Motivacion media: 47 a 63 pts.
ambito laboral (Bandhuetal., | el trabajo. Se mide con la iliacié i L .
2024). ( Escala : de  Motivacion Afliacion Iltsems 5694 Motivacion baja: 15 a 46 pts.
Laboral Steers-Braunstein
(Palma, 2000), de 15 items
(Likert 1-5).
Variable 2 Es la respuesta emocional Se medira mediante el Condiciones fisicas y/o| Ambiente fisico Categorias: Ordinal
Satisfaccion positiva que presenta el cuestionario de Satisfaccion| materiales adecuado
Laboral encargado de enfel’merl'a al Labora' (elaborado por Beneﬁcios Iaborales y/o NiVeI IAlta SatiSfaCCién laboral (153—180)

Satisfaccion laboral parcial (132-152)

Politicas administrativas

Organizacién

Satisfaccion laboral media (108-131)
Insatisfaccion laboral parcial (95-107)

Insatisfaccién laboral extrema (50-94)

Institucional
Relaciones sociales Apoyo entre
comparieros
Desarrollo personal Crecimiento
Profesional
Desempefio de tareas Sentido de
responsabilidad
Relacién con la autoridad | Calidad de

liderazgo
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Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

La técnica sera la encuesta, procedimiento que permite recoger informacion directa de los
participantes mediante un conjunto de preguntas estructuradas sobre opiniones, actitudes o
caracteristicas de la poblacion estudiada (Sheikh et al., 2024). Se eligi6 porque permite medir
ambas variables en un solo contacto con el profesional, sin interferir con la dindmica asistencial
de la unidad.

Instrumento

Se aplicaran dos instrumentos de procedencia externa, ambos en su version original y en
formato fisico. Cada uno se describe a continuacion segun autoria, procedencia, estructura,
sistema de respuesta y forma de calificacion.

Cuestionario de Motivacion Laboral de Steers y Braunstein (1976), de procedencia
estadounidense y adaptada al contexto hispanohablante (Palma, 2000). Consta de 15 items
estructurados bajo el modelo de necesidades de McClelland y distribuidos de manera intercalada
en tres dimensiones: logro (items 1, 4, 7, 10, 13), poder (items 2, 5, 8, 11, 14) y afiliacion (items
3, 6,9, 12, 15). Cada reactivo se evalla mediante una escala de tipo Likert de cinco puntos, con
opciones que van desde nunca (1) hasta siempre (5). Para la evaluacién global del nivel de
motivacion, se calcula la sumatoria total de los items (rango de 15 a 75 puntos), el cual se
categoriza en tres niveles de acuerdo con el baremo establecido: motivacion baja (15 a 46
puntos), motivacién media (47 a 63 puntos) y motivacion alta (64 a 75 puntos).

Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Palma (1999), adaptado y estandarizada en
Lima. Contiene 36 items distribuidos en siete dimensiones: condiciones fisicas y/o materiales,

beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo
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personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad. Cada item se responde en una escala
tipo Likert de cinco puntos, desde totalmente en desacuerdo (1) hasta totalmente de acuerdo (5).
El puntaje total resulta de sumar las respuestas y se clasifica en cinco niveles: insatisfaccion
laboral extrema (50 a 94 puntos), insatisfaccion laboral parcial (95 a 107 puntos), satisfaccion
laboral media (108 a 131 puntos), satisfaccion laboral parcial (132 a 152 puntos) y alta
satisfaccion laboral (153 a 180 puntos).

Validez y confiabilidad

Validez de los instrumentos

Instrumento 1.

El instrumento de motivacion laboral se sometio a juicio de cinco expertos, quienes
evaluaron los criterios de claridad, congruencia, contexto y dominio. El coeficiente V de Aiken
alcanzd un valor de 1.00 en las tres dimensiones y en el instrumento en su conjunto, lo que
corresponde a una validez de contenido excelente. Los resultados por criterio se presentan en el
Apéndice C, Tabla 4.

Instrumento 2.

El instrumento de satisfaccion laboral se someti6 al mismo procedimiento y a los mismos
criterios. El coeficiente V de Aiken fue de 0.99 para el instrumento en su conjunto, con valores
por dimension entre 0.98 y 1.00, lo que corresponde a una validez de contenido muy alta. Los
resultados se presentan en el Apéndice C, Tabla 5. Estos resultados permiten afirmar que ambos
instrumentos cuentan con una validez de contenido adecuada, lo que respalda su pertinencia para

recoger la informacién en el contexto del estudio.
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Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad se estimé mediante una prueba piloto aplicada a 10 enfermeras con
caracteristicas equivalentes a las de la poblacion de estudio. Se calcul6 el coeficiente alfa de
Cronbach, que evalla la consistencia interna de los items de cada cuestionario; los valores se
interpretaron segun la escala de referencia presentada en el Apéndice D, Tabla 6.

El instrumento de motivacion laboral alcanzo un alfa de Cronbach de 0.928, valor situado
en el nivel excelente de la escala de referencia. El instrumento de satisfaccion laboral obtuvo un
alfa de 0.810, correspondiente al nivel bueno. El detalle por dimensiones se presenta en el
Apéndice D, Tablas 8 y 10.

En consecuencia, ambos instrumentos se consideran confiables a nivel global para su
aplicacion en la poblacién de estudio. En la escala de satisfaccion laboral, cinco de las siete
dimensiones registran coeficientes por debajo del nivel aceptable de la escala de referencia
(Apéndice D, Tabla 10), resultado atribuible al tamafio de la prueba piloto. Por esa razon, el
contraste de las hipétesis se realizara sobre el puntaje total de satisfaccion laboral y no sobre sus
dimensiones, decision compatible con las hipotesis formuladas, que desagregan unicamente la
motivacion. La limitacion se declara en el apartado 3.11.

Proceso de recoleccion de datos

El procedimiento seguira cuatro pasos. Primero, se presentara el proyecto a la direccion
del hospital y a la jefatura del departamento de enfermeria para obtener la autorizacion
institucional. Segundo, se coordinara con la jefatura de la unidad de cuidados intensivos
pediatricos el cronograma de aplicacion por turnos. Tercero, se entregara a cada profesional el

consentimiento informado, se explicara el objetivo del estudio, el caracter voluntario de la
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participaciéon y el manejo andnimo de las respuestas, y se recogera la firma de quienes acepten
participar. Cuarto, se aplicaran los cuestionarios.

Los dos cuestionarios se aplicaran en formato fisico al finalizar el turno, con un tiempo
estimado de resolucion de 20 a 30 minutos. Antes de la aplicacion se daran instrucciones
generales y se absolveran las consultas de los participantes. La investigadora acudira al servicio
las veces gque sean necesarias hasta cubrir a los 30 profesionales, incluidos quienes se encuentren
en turnos nocturnos o rotativos. Al cierre del trabajo de campo, cada cuestionario sera revisado
para verificar que esté completo y sea consistente antes de ingresar los datos a la matriz.
Procesamiento y analisis de datos

El procesamiento seguira una secuencia definida. Las respuestas se codificaran
numéricamente segun la escala de cada instrumento y se registraran en una matriz de Microsoft
Excel 2019, que sera depurada y luego exportada a SPSS v.25. La motivacion laboral se
clasificara en tres niveles (baja, media y alta) y la satisfaccion laboral en cinco niveles (desde
insatisfaccion extrema hasta alta satisfaccion), de acuerdo con los puntos de corte de cada escala.

El analisis descriptivo se realizara en primer lugar. Se calcularan frecuencias absolutas y
relativas para las caracteristicas sociodemogréficas y para los niveles de cada variable y de sus
dimensiones, y los resultados se presentaran en tablas y figuras. Este andlisis responde a la
caracterizacion de la poblacion que antecede a los objetivos de relacion.

El anélisis inferencial se realizara a continuacion. Como la muestra es de 30 casos, la
normalidad de los puntajes se evaluara con la prueba de Shapiro-Wilk, indicada para muestras
menores de 50. El contraste de las hipotesis se realizara con el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman, eleccién que se sustenta en tres criterios.
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El primero es el nivel de medicion de las variables. La motivacion laboral y la
satisfaccion laboral se recogen en escalas tipo Likert y se ordenan en niveles jerarquizados (baja,
media y alta en el primer caso; de insatisfaccion extrema a alta satisfaccion en el segundo), de
modo que corresponden a la escala ordinal. Supo y Zacarias (2024) sefialan que el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman es apropiado cuando las variables se miden en escala ordinal o
cuando los datos no cumplen el supuesto de normalidad.

El segundo criterio es la naturaleza del objetivo. Los objetivos y las hipotesis plantean
determinar si existe relacion entre ambas variables y en qué sentido; no plantean una diferencia
entre grupos ni un efecto causal. Arias Gonzales et al. (2022) precisan que los estudios
correlacionales asocian variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacién, y que
su proposito es descubrir la relacion o el grado de asociacion que existe entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables. Rho de Spearman responde a ese prop6sito porque entrega un
coeficiente que informa a la vez la direccién y la intensidad del vinculo.

El tercer criterio es el tamafio de la muestra. Con 30 participantes no puede asumirse el
supuesto de normalidad que exigen las pruebas paramétricas, como el coeficiente r de Pearson.
Rho de Spearman trabaja sobre los rangos de las puntuaciones y no sobre los puntajes brutos, de
manera que no depende de ese supuesto (Arias Gonzales et al., 2022).

El plan de analisis se corresponde uno a uno con las hipdtesis. Se calculara un coeficiente
para la hipétesis general, entre el puntaje total de motivacion laboral y el de satisfaccion laboral,
y un coeficiente para cada hipoétesis especifica, entre las dimensiones logro, poder y afiliacion y
la satisfaccion laboral. La magnitud de cada coeficiente se interpretara segun los descriptores de

Hernandez Sampieri et al. (2014), que van de la correlacion muy débil a la correlacion perfecta,
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y el signo indicara si la relacion es positiva o negativa. El nivel de significancia sera de 0.05: se
rechazara la hipétesis nula cuando el valor p resulte menor que 0.05.
Consideraciones éticas

Antes de iniciar el trabajo de campo se solicitara la aprobacion del Comité de Etica de
Investigacion de la Universidad Peruana Union y la autorizacién de la direccion del hospital.
Cada participante recibira y firmara el consentimiento informado que se adjunta en el Apéndice
E, donde constan el objetivo del estudio, el procedimiento, el tiempo requerido, la ausencia de
riesgos y el derecho a retirarse en cualquier momento sin consecuencia laboral. La investigacion
se conducira conforme a los principios de la Declaracion de Helsinki y del Cédigo de Etica y
Deontologia del Colegio de Enfermeros del Per(, que se aplicaran del siguiente modo:

Autonomia: la participacion serd voluntaria. Se explicaré el estudio de forma individual
antes de entregar el cuestionario, se responderan las dudas y se dejara constancia escrita de la
aceptacion. Quien decida no participar o retirarse durante la aplicacion podra hacerlo sin
justificar su decisién y sin que ello afecte su situacion laboral ni su relacion con la jefatura del
servicio.

Beneficencia: los resultados se presentaran a la jefatura de enfermeria del servicio en una
reunién de devolucion, para que sustenten decisiones sobre clima laboral, reconocimiento y
desarrollo profesional. Ningun participante recibira pago ni contraprestacion por responder.

No maleficencia: los cuestionarios no incluyen preguntas que expongan a los
participantes a riesgo fisico o psicolégico. Los instrumentos se aplicaran fuera del horario de
atencion directa al paciente, de modo que la recoleccion no interfiera con el cuidado. Ningun

dato individual ser4 comunicado a la jefatura ni a terceros.
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Justicia: se invitara a la totalidad del personal de enfermeria del servicio que cumpla los
criterios de inclusion, sin distincion por edad, sexo, condicion contractual, turno ni antigtiedad.
Todos recibiran la misma informacion y dispondran del mismo tiempo para responder.

Confidencialidad: los cuestionarios no consignardn nombres ni c6digos que permitan
identificar al participante; cada instrumento se numerara de forma correlativa. La matriz de datos
se almacenara en un archivo protegido con contrasefia bajo custodia de la investigadora durante
cinco afios y luego se eliminara. Los resultados se difundiran Unicamente de forma agregada.

Estas medidas garantizan la dignidad, la libertad de decision y la integridad de los
participantes, y aseguran que los resultados se obtengan y difundan con criterios de honestidad,
confidencialidad y responsabilidad cientifica.

Limitaciones del proyecto

e Elestudio se ejecutara en un solo hospital nacional de Lima, por lo que los resultados no
seran generalizables a otras unidades de cuidados intensivos pediatricos del pais.

e Losdatos provendran de cuestionarios de autoinforme, sujetos a sesgo de deseabilidad
social y de percepcion.

e Lapoblacion es de 30 profesionales. Ese tamafio limita la potencia estadistica de las
pruebas de correlacion y restringe el uso de andlisis multivariados.

e La confiabilidad se estimé con una prueba piloto de 10 participantes. Ese tamafio
reducido debe considerarse al interpretar los coeficientes alfa de Cronbach reportados, tal
como recomienda la guia institucional del proyecto de investigacion.

e Laconsistencia interna por dimensiones de la escala de satisfaccion laboral result6 baja
en cinco de las siete dimensiones. El andlisis inferencial de esa variable se limitara a su

puntaje total.
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Capitulo IV
Administracion del Proyecto de Investigacion
Cronograma de ejecucion

Tabla 2. Cronograma de ejecucion del proyecto de investigacion

Actividades Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembre Octubre
Planteamiento del problema X X
Revisidn de fuentes bibliograficas X X
Contexto problematico, bases tedricas X X
y estudios previos
Fundamentacidn del estudio X X
Propdsitos de la investigacion X X
Tipoy metodologia de investigacion X
Universo, muestra y técnica de X
muestreo
Métodos e instrumentos de obtencion X
de informacion
Anélisis y tratamiento de la X
informacion
Aspectos éticos del estudio X
Planificacion administrativa del X
proyecto
Desarrollo de anexos X
Validacion del proyecto X
Defensa del proyecto X

Nota. Elaboracion propia. La X sefiala el mes previsto para cada actividad.



Presupuesto

Tabla 3. Presupuesto del proyecto de investigacion.
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Unidad de Precio Unitario Cantidad Precio
Medida Total
Recursos materiales y equipos (bienes)
Organizadores de documentos unidad S/ 15.00 2 S/°30.00
Carpetas de papel rigido unidad S/ 3.00 10 S/°30.00
Hojas formato carta hoja S/0.10 100 S/10.00
Cartuchos de impresion unidad S/98.00 1 S/ 98.00
Dispositivo de almacenamiento unidad S/20.00 2 S/ 40.00
externo
Instrumentos de escritura unidad S/1.00 3 S/ 3.00
(grafito)
Lapicero unidad S/ 1.00 30 S/°30.00
Servicios

Fotocopia copia S/ 1.00 80 S/ 80.00
Costos admi nistrativos global S/500.00 S/ 500.00
Transporte y utilizacién de laptop global S//1000.00 S/ 1000.00
Importe total S/ 1821.00
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Apéndice A: Instrumentos de recoleccion de datos
Motivacion Laboral

Introduccion: Buenos dias/tardes, colega. Soy la Lic. Sarita Soledad Ordofiez Aguilar y
Huaman Flores Cynthia Janeth , de la especialidad de UCI pediatrica de la Universidad
Peruana Unidn. Realizo un trabajo investigativo a fin de evaluar la relacion entre motivacion
y satisfaccion laboral del personal de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos
pediatricos de un hospital nacional de Lima. Solicito su intervencién para colegir
informacion en funcion de los objetivos planteados.

Autor: Steers R y Braunstein D

INSTRUMENTO MOTIVACIO

Edad: ....afos ............... Sexo: F...M....
Condicion Laboral: Nombrado: Contratado: ...... CAS: ....... Terceros:...
Servicio Y/0 Area:.........c.cooeveeeeeeeeeeeeeenen. Tiempo de Servicio: ...... afos ... meses

Proceda a marcar en los recuadros considerando lo siguiente: La numeracion del 1 al

5 evidencia los valores por item, lo cual implica las afirmaciones: Siempre (5), Eventualmente

(3 puntos), Casi siempre (4 puntos), Casi nunca (2 puntos), y Nunca






N° Preguntas

DIMENSION LOGRO

1 | Intento mejorar mi desempefio laboral

2 | Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

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

4 | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

Disfruto con la satisfacci6n de terminar una tarea dificil

n

DIMENSION PODER

6 | Me gusta trabajar en competicién y ganar

7 | Me gustatrabajar en situaciones de estrés y presion

8 | Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

9 | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

10 | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontectmientos o hechos que me rodean

DIMENSION AFILIACION

11 | A menudo me encuentro hablando con otras personas del hospital

12 | Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en el
hospital

13 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as) de
trabajo

14 | Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

15 | Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)

Apéndice B: Instrumento 02 (Satisfaccion Laboral)
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Instrumento Satisfacciéon Laboral

Introduccion: Buenos dias (tardes), colega. Somos las licenciadas Ordéfiez Aguilar
Sarita Soledad y Huaman Flores Cynthia Janeth, egresadas de la especialidad de
Unidad de Cuidados Intensivos Pediatricos de la Universidad Peruana Union. Realizamos
un trabajo de investigacion para evaluar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos pediatricos de un
hospital nacional de Lima. Por ello, solicitamos su colaboracion para obtener los datos
previstos en los objetivos planteados:

Autor: Sonia Palma Carrillo
Instrucciones: Para completar el cuestionario, lea atentamente y tomese el tiempo
necesario para responder cada pregunta. Seleccione la opcion correspondiente segun la
escala: TA = completamente de acuerdo, A = de acuerdo, | = no definido, D = en

desacuerdo, TD = completamente en desacuerdo.
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Preguntas

TA

DIMENSION CONDICIONES FISICAS Y/O
MATERIALES

1 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizaci6n de mis labores.

2 | El ambiente donde trabajo es confortable

3 | Lacomodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
nigualable.

4 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente

5 |[Existen las comodidades para un buen desempefio de las

labores diarias

DIMENSION BENEFICIO LABORAL Y/O
REMUNERATIVOS

6 | Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo

7 | Me siento mal con lo que hago.

8 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

9 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econémicas
DIMENSION POLITICAS ADMINISTRATIVAS

10 | Siento que recibo de parte de la empresa mal trato

11 | Lasensacién que tengo de mi trabajo es que me estdn
explotando

12 | Me disgusta mi1 horario

13 |El horario de trabajo me resulta incomodo.

14 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias

DIMENSION RELACIONES SOCIALES

15 | El ambiente creado por mis compatfieros es el ideal para
desempefiar mis funciones

16 | Me agradan trabajar con mis compafieros

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

18 | Lasolidaridad es una virtud caracteristica en nuestro

grupo de trabajo

DIMENSION DESARROLLO PERSONAL
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DIMENSION DESARROLLO PERSONAL

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

20 | Mi trabajo permite desarrollarme personalmente

21 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

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

23 | Mi trabajo me hace sentir realizado

24 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)

DIMENSION DESEMPENO DE TAREAS

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

26

Me siento realmente util con la labor que realizo.

27

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

28

Mi trabajo me aburre

29

Me gusta el trabajo que realizo

30

Me siento complacido con la actividad que realizo

DIMENSION RELACION CON LA AUTORIDAD

31

Mi () jefe (s) es (son) comprensivo (s)

32

Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

La relacion que tengo con mis superiores es cordial

No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).

Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo
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Apéndice C: Validez de los Instrumentos

La validez del cuestionario se midi6 con la V de Aiken, el cual determiné la validez de contenido,
como producto de su aplicacién a cinco (5) expertos. Al considerar cuatro criterios: Claridad,
Congruencia, contexto, dominio se obtuvo una V de Aiken igual a 1, valor que indica la validez de
contenido del instrumento o cuestionario. En la siguiente tabla se muestra el valor de la V de Aiken del

cuestionario, dimensiones y criterio.

Tabla 4. V de Aiken para el instrumento que mide la motivacion laboral del profesional de

enfermeria.
Claridad Congruencia Contexto Dominio  V De
Aiken
Logro 1 1 1 1 1
Poder 1 1 1 1 1
Afiliacion 1 1 1 1 1
V de Aiken 1 1 1 1 1

Instrumento general goza de validez de contenido V de Aiken 1

Tabla 5. V de Aiken para el instrumento que mide la satisfaccion laboral del profesional de

enfermeria.
Claridad Congruencia Contexto  Dominio V de Aiken

Condiciones fisicas y/o 1 1 1 1 1.00
materiales
Beneficios 0.95 0.95 1 1 0.98
laboralesy/o
remunerativos
Politicas administrativas 0.96 1 1 1 0.99
Relaciones sociales 1 1 1 1 1.00
Desarrollo personal 1 1 1 1 1.00
Desempefio de tareas 0.97 0.97 0.97 0.97 0.97
Relacion con la autoridad 1 1 1 1 1.00
V de Aiken 0.98 0.99 0.99 0.99 0.99

Instrumento general goza de validez de contenido V de Aiken 0.99.
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Apéndice D: Confiabilidad de los Instrumentos
Para ello se seleccioné aleatoriamente una muestra piloto de 10 enfermeras, cuyas respuestas
se evidencian en los anexos.
Los valores del coeficiente alfa de Cronbach se sitlan en las escalas a fin de calcular el nivel
de confiabilidad.

Tabla 6. Escala y nivel del coeficiente alfa de Cronbach.

Coeficiente alfa Nivel
,91a,95 Excelente
,81a,90 Bueno
,71a,80 Aceptable
,61a,70 Cuestionable
<,61 Inaceptable

El resultado obtenido mediante el SPSS v.25 fue:

Tabla 7. Estadisticas de fiabilidad del alfa de Cronbach.

Alfa de Cronbach N de elementos

,928 15
Nota. El coeficiente se calculé sobre los 15 items del cuestionario, aplicado a una prueba piloto de 10 enfermeras.

El valor Alfa de Cronbach de ,928 indica que el instrumento o el cuestionario tiene buena
confiabilidad interna. Es decir, el cuestionario es confiable.

Tabla 8. Alfa de Cronbach para el instrumento que mide la motivacion laboral del profesional de

enfermeria.

Dimensiones VValor alfa de Cro bach N.° de items

Logro 0,870 5
Poder 0,939 5
Afiliacion 0,824 5

Total 0,928 15
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Nota. El coeficiente alfa de Cronbach evidencia una alta confiabilidad del instrumento, tanto a nivel de dimensiones como
en el resultado total.

Tabla 9. Estadisticas de fiabilidad del alfa de Cronbach.

Alfa de N de elementos
Cronbach
0,810 36

El valor Alfa de Cronbach de ,810 indica que el instrumento o el cuestionario tiene buena
confiabilidad interna

Tabla 10. Alfa de Cronbach para el instrumento que mide la satisfaccion laboral del profesional de

enfermeria.

Valor Alfa de Cronbach Dimensiones N° de item
Condiciones fisicas y/o 0.874 5
materiales
Beneficios laborales y/o 0.250 4
remunerativos
Politicas administrativas 0.207 5
Relaciones sociales 0.057 4
Desarrollo personal 0.830 6
Desemperio de tareas 0.442 6
Relacién con la autoridad 0.480 6
Total 0.810 36

Nota. Los coeficientes de las dimensiones beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones
sociales, desempefio de tareas y relacion con la autoridad se ubican por debajo del nivel aceptable de la escala de
referencia (Tabla 6). El resultado se atribuye al tamafio de la prueba piloto (10 participantes) y se declara como limitacion
en el apartado 3.11. El contraste de hipdtesis se realizara sobre el puntaje total de satisfaccion laboral, cuyo coeficiente
(0.810) corresponde al nivel bueno.
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Apéndice E: Consentimiento Informado

Institucion: Universidad Peruana Unidn
Investigador: Lic Orddfiez Aguilar Sarita

Titulo: Motivacion y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en la unidad de Cuidados

Intensivos Pediatricos de un hospital nacional de Lima, 2025

Propdsito del estudio:

Se le invita a participar en el estudio titulado: Motivacion y satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria en la Unidad de Cuidados Intensivos Pediatricos de un hospital nacional de Lima, 2025,
realizado por la investigadora Lic. Sarita Ordofiez Aguilar de la Universidad Peruana Unién. El objetivo
de esta investigacion es establecer la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria en la Unidad de Cuidados Intensivos Pediatricos de un hospital nacional de Lima durante
el afio 2025.

Riesgos: La participacion no implica riesgos; Unicamente se le solicitara completar los cuestionarios.
Beneficios: Podra acceder a los resultados del estudio por medios adecuados, ya sea de forma
individual o grupal, los cuales pueden resultar Gtiles para su desempefio profesional.

Costos e incentivos: No deberd asumir ningln costo por participar, ni recibird compensacion
econdmica ni medicamentos.

Confidencialidad: La informacién sera registrada mediante codigos y no con nombres. En caso de
publicacion, no se incluiran datos que permitan su identificacion. Los registros no seran compartidos
con personas ajenas a la investigacion.

Consentimiento: Declaro mi participacion voluntaria en el estudio. Entiendo las implicancias de mi
participacion y reconozco que puedo rechazar o retirarme en cualquier momento, aun después de haber
aceptado. Asimismo, recibiré una copia firmada de este consentimiento.

Participante Investigador
Nombres: Nombres:

DNI:  DNI
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacion entre la motivacion y la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria en la unidad de cuidados intensivos peditricos
de un hospital Lima 2023.quienes constituyen la muestra en estudio de la validacion del test
titulado: “Motivacion y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en la unidad de cuidados
intensivos pediatricos de un hospital nacional de Lima 20257, el cual sera
posteriormente utilizado como instrumento de investigacion.

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin
de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia
con el contenido, claridad en la redaccion, adecuacion contextual v dominio del contenido. Para
ello debera asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario
se offece un espacio para las observaciones hubiera.

Juez N
Fecha actual: 24 de octubre 2025

Nombres y Apellidos del Juez: Sofia Dora Vivanco Hilario___
Institucion donde labora: Hospital “José Agurto Tello™

Afios de experiencia profesional o cientifica: 20 afios

S 0fo (fvsautt? / Q)

Mg. Sofia Dora Vivanco Hilario

HOSPITAL “JOSE AGURTO TELLO"
FEP 21681 = Reg, Mg. GSS 000687
Reo. Auditoria 000625 Reo. - Exoec. AGSS 0016297 |

Sello v Firma del Juez



69

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacidn entre la motivacion y la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria en la unidad de cuidados intensivos peditricos de un
hospital Lima 2025, quienes constituyen la muestra en estudio de la vahidacion del test titulado:
“Motivacion y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos
pedidtricos de un hospital nacional de Lima 20257, el cual serd posteriormente
utihzado como instrumento de investigacion.

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, adecuacién contextual y dominio del contenido. Para ello deberd
asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un
espacio para las observaciones hubiera.

Juez N":

Fecha actual: 31 de octubre de 2025

Nombres y Apellidos del Juez: Dra. Delia Luz Ledn Castro

Institucion donde labora:  Umiversidad Peruana Umién

Aflos de experiencia profesional o cientifica: 30 afos

Sello v Firma del Juez



INSTRUMENTO PARALAVALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como fmalidad determinar [ relacion entra la motivacion y Ia
satiafaccion laboral del profesional de Enfermeria en la unidad de cusdados intersivos padiatricos
de un hospital Lima 2023, quienss constituyen k2 mosstra en estudio de la validacion del test
tirutado: “Motivacion y satisfaccion laboral del profesional de enfarmeria en la unidad de cusdados
intenzivos pediatricos de u hospital nacional de Lima 20257, el cual sera
pmmem%ommmmodemmmm

Instrucciones

La evaluacicn requiers dz Ia lechara detallada v completa de cada uno de los items propuestos a fin
de cotejarkos de manera cualitativa con los criterio: proguestos relativo: 2: relevanda o congruencis
con el contenido, claridad ex la redaccion, adecuacion contextual v dominio del contenido. Para
eﬂodebsamgnamaxalums&elmwmomlosaumpmpuestos ¥ I C230 BeCesano
3@ ofrece un espacio para las obsemacionss hublera.

Tuez
Fecha actual 27 de octubre 2023

Noabee: v Apsllidos del Juez: Silvia Lily Yari Flares
Institocion donde l2bora:  Hospital Central de }a FAP

Afios de experiencia profesional o cientificas 332008

LILY YARI FLORES

SOra Asistencial

96 REE 11879
soa 705414
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacion entre la motivacién y la

satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria en la unida

d de cuidados intensivos pedidtricos
de un hospital Lima 2025,quienes constituyen la muestra en estu

dio de la validacion del test
titulado: “Motivacién y satisfaccién laboral del profesional de enfermeria en la unidad de cuidados

intensivos pediatricos de un hospital nacional de Lima 2025, el cual serd
posteriormente utilizado como instrumento de investigacion.

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de
de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia
con el contenido, claridad en la redaccién, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para

ello debera asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario
se ofrece un espacio para las observaciones hubiera.

los ftems propuestos a fin

Juez N*:
Fecha actual: SO éé (%‘éé)f( 228

Nombres y Apellidos del Juez: %W q M 5 W <@ é
Institucién donde labora: ]L&Dﬁ’w&/ f&iﬁd W

Afios de experiencia profesional o cientiﬁca:/ 020 o

Lic. Karii

e
) wsA 712037 CEP 2041°

Sello y Firma del Juez
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO (JUICIO DE
EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral del profesional de Enfermeria en la unidad de cuidados intensivos pediatricos de un hospital Lima
2023, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacion del test titulado: “Motivacion y satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos pediatricos de un hospital nacional de Lima
20257, el cual sera posteriormente utilizado como instrumento de investigacion.

Instrucciones
La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de cotejarlos de manera
cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en la redaccion,
adecuacion contextual y dominio del contenido. Para ello debera asignar una valoracion si el item presenta o no lo
criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un espacio para las observaciones hubiera.
Tuez \:
Fecha actual: 24 de octubre del 2023
Nombres v Apellidos del Juez: Katherin Montoya Pacheco
Institucion donde labora: Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Marfing,

Afios de expenencia profesional o cientifica: § Afios

Lic Enf Katherin Montoya Pacheco
CEP 68049 |




Apéndice F: Estadisticas de Total de Elemento (Motivacion Laboral)

Tabla 11. Estadisticas de total de elemento del cuestionario de motivacion laboral.
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Estadisticas de total de elemento
Media de escala si el elemento se ha
suprimido Varianza de escala si el elemento se ha suprimido Correlaciéntotal de elementos
corregida Alfa de Cronbach si el elemento se ha
suprimido

P1 52,700

0 81,122 ,538 ,928
P2 53,600

0 72,489 ,814 ,919
P3 53,900

0 68,767 ,868 ,916
P4 53,200

0 75,511,803 ,921
P5 52,900

0 78,767 ,693 ,925
P6 53,800

0 67,733,781 ,920
P7 54,500

0 64,500,892 ,916
P8 54,300

0 70,456 ,913 ,915
P9 53,500

0 70,278 ,792 ,919
pl0 53,600

0 76,933 ,611 ,925
pll 54,300

0 78,011,625 ,925
pl2 53,600

0 83,378,109 ,937
pl3 53,600

0 81,600,191 ,936
pl4 53,900

0 72,989 ,811 ,919
p15 53,600

0 78,933,608 ,926




Apéndice G: Muestra Piloto (Motivacion Laboral)

Tabla 12. Muestra piloto de 10 enfermeras para el cuestionario de motivacion laboral.
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m

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 i 5 5 5 4 5 5 5 5 5
2 j 5 4 3 3 3 5 5 4 4
3 j 5 2 3 3 3 5 5 4 4
4 j 5 4 4 4 4 5 5 5 4
5 i 5 4 5 4 5 5 5 5 5
6 i 5 3 4 1 3 5 5 4 4
7 j 5 1 3 1 3 4 4 4 3
8 i 5 2 3 2 3 4 4 3 3
9 j 5 4 4 2 4 5 5 5 4
10 j 5 4 4 2 4 4 4 4 4
11 j 5 3 3 3 3 3 3 3 3
12 i 5 4 3 5 4 4 4 3 4
13 i 5 4 2 5 4 4 4 4 4
14 i 5 3 3 3 4 4 4 4 4
15 i 5 3 3 4 4 4 4 4 4




Apéndice H: Estadisticas de Total de Elemento (Satisfaccion Laboral)

Tabla 13. Estadisticas de total de elemento del cuestionario de satisfaccion laboral.

Media de escala siel elemento se ha

Varianza de escala si el

orrelaciontotal de

/ Ifade Cronbach siel elemento se

suprimido elemento se ha suprimido ¢ lementos corregida Fa suprimido
1 115,60 91,156 ,696 794
2 115,60 96,267 424 304
3 115,70 96,011 ,326 305
4 115,70 92,900 ,373 302
5 115,50 93,611 ,654 798
6 115,70 94,678 ,330 304
7 118,50 98,500 127 309
8 117,60 97,156 ,140 310
9 116,10 95,211 479 302
10 117,90 100,767 -,144 313
11 118,00 99,778 ,000 312
12 117,60 100,044 -,032 312
13 117,60 38,489 154 ,809
14 117,40 103,600 -,254 ,825
15 116,70 118,456 -,653 ,863
16 116,00 90,667 ,332 ,805
17 117,90 99,433 ,067 ,810
18 115,90 92,544 ,394 ,801
19 116,20 91,289 ,612 795
20 115,80 89,733 ,523 ,795
21 116,00 87,556 ,523 7194
22 115,60 87,600 , 795 187
23 115,50 94,056 ,605 ,799
24 115,50 91,611 877 ,7193
25 115,40 94,267 541 ,800
26 115,50 91,611 877 ,7193
27 118,70 100,456 -,095 ,812
28 118,50 99,833 -,012 ,812
29 115,70 89,344 ,368 ,803
30 115,80 83,733 ,643 , 187
31 115,90 88,989 ,749 ,789
32 115,90 89,433 715 ,791
33 115,90 97,433 ,388 ,806
34 116,30 95,344 121 ,817
35 117,60 99,156 -,002 ,817
36 116,20 89,067 ,788 ,789



Apéndice I: Muestra Piloto (Satisfaccion Laboral

Tabla 14. Muestra piloto de 10 enfermeras para el cuestionario de satisfaccion laboral

Dimensién Dimension Dimensién Dimensién Dimension Dimensién Desempefio |Dimensién Relacion
Condicion Beneficio Politicas Relaciones Desarrollo De Tareas Con La Autoridad
Fisica Y/O Laboral Administrati Sociales Personal
Materiales Y/O Remunerat ivos  |vas
Muestra [Sexo |[Edad [unidad [tiempo PP |PIPIP |P PP PP IPI|IPIPIPIPIPIPIP P IPI|PIPIPIPI|P |P
p 11 (1]1(1 )1 11 12 2 (2 12 12 12 |12 |12 2 12 (3 {3 (31|33 |3 |3
p1lpapapslp 6 P7 Ips Ipo 0]1 (23|14 |5 67 810 |1 2 |13 4516 (7 8190|123 (4|56
1 g 0 2 3 4 1414 12 4 |4 1 |4 4 212 (21212 |5 51 1414 (4 |4 |4 4 141411 (112 |4 141414 1|3 1|2 |4
o g 0 1 3 5 5KB5 55 |5 2 2 4 212 (21212 |2 52 1414 5 |54 5551111551514 141512 |4
3 g 0 1 2 4 44 14 |4 |3 2 2 4 211 121314 |4 32 313 |4 |3 14 (4141411113 4141414 |4 |2 |3
4 g 0 0 30 4 44 |4 4 |4 1 2 4 212 |13(212 |2 22 314 |4 |4 4 41514111112 |1413 (3142 |2 |3
5 g 0 0 5 5 b5 (5 5 |3 1 2 4 1|11 |212|2 |4 22 515 12 (55141414111 1|51|5141(414 1|4 1|2 |4
5 j 0 0 21 4 44 |14 4 |4 1 1 3 212 121212 |5 52 512 |2 |4 |4 |4 |4 1411 2|5 1|1141(4 14 (4 |1 |3
7 j 0 1 21 3 44 |4 4 |4 1 2 3 212 (2|22 |4 32 1314 (3 |13 14 14141411 1215 (313131313 |3 |3
3 g 0 2 2 4 44 |14 4 |4 1 2 4 212 121212 |2 42 515 5 |15|155 551111255415 (415 1|4 |4
9 g 1 2 1 5 44 |5 b |5 1 3 4 212 (313(2 |1 52 1415 5 |55 55511115 |5|51|51(41]1]|1|5
10 2
5 0 2 3 4 1413 |14 4 5 2 2 3 212 (21214 |2 42 314 |4 |4 14 14141412 2 |4 (413131414 1|3 |3
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Apéndice J: Matriz de Consistencia

Titulo: Motivacion y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos pediatricos de un
hospital nacional de Lima, 2025

Tabla 15. Matriz de consistencia.

Problema Objetivos Variables Hipbtesis Metodologia
Problema general Objetivo general Variable 1 Hipotesis general Enfoque: cuantitativo

¢Qué relacion existe entre motivaciény | Determinar la relacion entre la Variable 1: Motivacion laboral Ha: Existe relacién significativa entre Tipo: basica
satisfaccién laboral del profesional de | motivaciény lasatisfaccion laboraldel | D1.Logro D2. la motivacién y la satisfaccion laboral | Nivel: descriptivo-correlacional
enfermeria en la unidad de cuidados | profesionalde Enfermeria en la unidad Poder del profesional de enfermeria en la Disefio: no experimental
intensivos pediatricos de un hospital | de cuidados intensivos pediétricos de D3. Afiliacion UCIP de un hospital nacionalde Lima, Corte: transversal
nacional de Lima, 2025? un hospital nacional de Lima, 2025. 2025. Poblacion: 30 profesionales de

- — - - - - - enfermeria de la unidad de

Proble mas especificos Objetivos especificos Variable 2 Hipbtesis especificas

¢Cuales la relacion existente entre la
motivacionensudimensién logro y la
satisfaccion laboral del profesional de
Enfermeria en la unidad de cuidados
intensivos pediéatricos de un hospital
nacional de Lima, 2025?

¢Cuales la relacién existente entre la
motivacionen sudimensiénpodery la
satisfaccion laboral del profesional de
Enfermeria en la unidad de cuidados
intensivos pediétricos de un hospital
nacional de Lima, 2025?

¢Cuéles la relacion existente entre la
motivacion en sudimension afiliacion
y la satisfaccion laboral del profesional
de Enfermeria en la unidad de cuidados
intensivos pediatricos de un hospital
nacional de Lima, 2025?

Identificar la relacion entre la
motivacionen sudimension logro y la
satisfaccion laboral del profesional de
Enfermeria en la unidad de cuidados
intensivos pediéatricos de un hospital
nacional de Lima, 2025.

Identificar la relacion entre la
motivacionen sudimensionpoder y la
satisfaccion laboral del profesional de
Enfermeria en la unidad de cuidados
intensivos pediatricos de un hospital
nacional de Lima, 2025.

Identificar la relacion entre la
motivacion en sudimensidn afiliacion
y la satisfaccion laboral del profesional
de Enfermeria en la unidad de cuidados
intensivos pediatricos de un hospital
nacional de Lima, 2025.

Variable 2: Satisfaccion laboral
D1. Condiciones fisicas y/o
materiales

D2. Beneficios laborales y/o
remunerativos

D3. Politicas administrativas
D4. Relaciones sociales

D5. Desarrollo personal

D6. Desemperio de tareas

D7. Relacién con la autoridad

Hel: Existe relacién significativa
entre la motivacion en sudimension
logro y la satisfaccion laboral del
profesional de Enfermeria en la UCIP
de un hospital nacional de Lima, 2025.
He2: Existe relacion significativa
entre la motivacion en su dimension
poder y la satisfaccion laboral del
profesional de Enfermeria en la UCIP
de un hospital nacional de Lima, 2025.
He3: Existe relacion significativa
entre la motivacion en sudimension
afiliacion y la satisfaccion laboral del
profesional de Enfermeria en la UCIP
de un hospital nacional de Lima, 2025.

cuidados intensivos pediatricos
Muestra:  censal, los 30
profesionales de enfermeria

(100 % de la poblacion)
Técnica: encuesta

Instrumentos: Cuestionario de
Motivacion Laboral de Steers y
Braunstein (1976) y Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC de

Palma (2005)
Estadistica: Rho de Spearman

(p < 0.05)




