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Resumen:

En un entorno sanitario complejo, la motivacion y la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria se identifican como elementos clave que influyen tanto en
la experiencia del paciente como en el funcionamiento eficiente de los centros
sanitarios. Por ello, el estudio se enfocara en determinar la relacién entre la motivacion
y la satisfaccion laboral, considerando variables como el sexo, edad, nivel de
formacion y antiguedad en el servicio, del personal de enfermeria de una Unidad de
Terapia Intensiva (UTI) de un Hospital Publico de la Ciudad de Rosario, durante el
primer trimestre del ano 2025.

La metodologia adoptara un enfoque cuantitativo, el tipo de estudio sera
observacional, de alcance descriptivo, prospectivo y transversal. Para la recoleccion
de los datos se utilizardan encuestas estructuradas, incluyendo el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23 de Melia & Peiro (1989) y la Escala de Motivacién Laboral
Steers—Braunstein, validada por Palma Carrillo (1999). Estas herramientas se
aplicaran a la poblacion total de 58 enfermeros que se desempenan en la UTI. El
analisis de datos se basara en estadisticas descriptivas. Se planificara un analisis
univariado, bivariada y multivariado para describir las puntuaciones obtenidas de cada

una y evaluar las relaciones y tendencias entre las variables estudiadas.

Palabras clave: Motivacion, Satisfaccion laboral, Personal de enfermeria, Area

Critica.
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Introduccion

En un entorno sanitario complejo, la satisfaccion laboral y la motivacion
del personal de enfermeria son factores clave que influyen directamente la
experiencia del paciente y en el funcionamiento eficiente de los centros de salud. En
este contexto, el Hospital Publico de Rosario se destaca como un escenario central
donde la comunicacion interpersonal, las percepciones y los significados adquieren
una relevancia excepcional (Grajales, 2004).

Una comprension profunda de estos aspectos no solo tiene valor
académico, sino que también resulta crucial en la mejora continua de los servicios de
salud (Pizarro Ruiz, 2019).

La presente investigacibn se enmarca en un enfoque
multidisciplinario que abarca la psicologia organizacional, la gestion de recursos
humanos en el ambito sanitario y la atencion al paciente. El objetivo no es solo
describir la realidad actual, sino también generar evidencia practica basada en la
experiencia para desarrollar herramientas que fomenten la motivacion y satisfaccion
del personal. Esto contribuira a una atencion de enfermeria mas humana, eficiente y
satisfactoria para todos los involucrados (Venegas Meras et al, 2022).

Dada la relevancia del tema, se llevd a cabo una exhaustiva revision
de la literatura para conocer la situacion actual del fendmeno. A continuacion, se
presentan los antecedentes mas representativos y recientes.

En el estudio realizado por Carrillo et al (2023), se investigo el
clima organizacional y la satisfaccién laboral en la Vicerrectoria de Investigacion y
Extension (VIE) de una universidad publica en Colombia. La investigacion, de enfoque
cuantitativo y de tipo descriptivo y correlacional, se llevé a cabo con una muestra de
70 empleados. Para la medicion de las variables en estudio se utilizé la escala Work
Environmental a partir de la cual se construyé un cuestionario para clima
organizacional y el S20/23 para la satisfaccion laboral; ambos con opciones de
respuesta tipo Likert. Se incluyd, ademas, un apartado para relevar informacion
respecto a factores sociodemograficos. Los resultados mostraron que factores como
el género, la edad, la antigledad y el nivel de ingresos estan estrechamente
relacionados con el clima laboral y la satisfaccion en el trabajo. Ademas, se observo
que la motivacion tiene una fuerte conexién con el clima organizacional, destacando

que la libertad de expresion y el derecho a participar son fundamentales para fomentar
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un ambiente organizacional positivo. Se observo que el 72% del personal es femenino
y la mayoria tiene menos de 50 afos y el 81% de los trabajadores se siente entusiasta
de su labor; en cuanto a la satisfaccion laboral, se determiné que el 55,7% de los
empleados esta satisfecho con el trato justo e igualitario que reciben de sus
superiores. Ademas, concluyen en que es fundamental realizar estudios periddicos
sobre la satisfaccion laboral y el clima organizacional de la Vicerrectoria para
garantizar un ambiente productivo y fomentar buenas relaciones.

Por otro lado, el estudio de Venegas Mera et al. (2022), exploro la
relacion entre la motivacion y la satisfaccion del personal de enfermeria en un hospital
de tercer nivel. Se utilizé un enfoque cuantitativo, descriptivo y transversal, y se
aplicaron cuestionarios para evaluar tanto la motivacién laboral como la satisfaccién.
La poblacién estuvo constituida por 200 enfermeros a quienes se les aplico una
encuesta para obtener informacién respecto al sexo, edad, nivel de educacion,
antigledad, servicio y turno en el que se desempefiaban. Para medir la motivacién
laboral se utilizé un cuestionario conformado por 23 items distribuidos en cinco
dimensiones, elaborado por Hernandez y Mendoza, que permitid reconstruir la
variable en nivel alto, medio y bajo. En cuanto al cuestionario para evaluar la
satisfaccion laboral, validado por Sonia Palma Carrillo, estaba conformado por 36
items distribuidos en siete dimensiones que también reconstruyeron la variable por
niveles: alto, medio y bajo. Los resultados mostraron que el 80% del personal de
enfermeria eran mujeres y el resto hombres. En cuanto a la edad, el rango que mas
predominé fue el de 31 a 40 anos, ademas los afios de antigiedad en el
establecimiento de salud de mayor prevalencia fueron de 4 a 6 afios. En lo relacionado
con nivel de educacion el 60% presentd un titulo de tercer nivel y el 30% de los
profesionales se encontraba en el servicio de hospitalizacion. Respecto al turno se
observo que el 38% trabajaba en la jornada vespertina. Los resultados en torno a las
variables principales indicaron que el 61% del personal tenia un nivel medio de
motivacion y el 56% reportd una satisfaccion laboral también media. Entre los factores
identificados se destacaron la falta de comunicacién con los lideres y el equipo de
trabajo, asi como la falta de reconocimiento. Otro punto que se tuvo en cuenta es que
los trabajadores sanitarios realizaban tareas repetitivas, o que provoca una pérdida
de interés. Por esta razon, sugieren que es necesario conocer las distintas habilidades
y destrezas que poseen, a fin de implementar estrategias enfocadas en la motivacion

que permitan mejorar el rendimiento y fomentar el crecimiento a nivel profesional y
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personal, y a su vez incrementar los niveles de calidad de atencidn en el ambito
hospitalario.

Adicionalmente, un estudio realizado por Cabanilla Guerra et al (2022),
se evaluo la satisfaccion laboral en relacion con la productividad del capital humano
en una empresa. El estudio fue no experimental con enfoque mixto y alcance
descriptivo. Para recabar la informacién respecto a las variables de estudio, se aplicé
un cuestionario a una muestra aleatoria estratificada de 50 empleados de los
diferentes departamentos y una entrevista en profundidad al gerente administrativo
del Grupo Empresarial ADMG. Los resultados indicaron que el 70% de los empleados
valoran la experiencia laboral como un factor clave para el desempefio, mientras que
factores como el clima laboral y la falta de programas de formacion afectan
negativamente la productividad. Se evidencio que la mayor parte de los empleados
encuestados se encontraron entre las edades de 25 y 35 afios (58%) constituyendo
al grupo de adultos contemporaneos. En lo que se refiere a la infraestructura el 92%
consider6 que fue suficiente para realizar sus actividades diarias en un nivel bueno.
Otro aspecto indagado fue acerca del sueldo percibido y las relaciones
interpersonales, encontrando que el 78% no estaba de acuerdo con lo que percibian
en relacion a sus funciones diarias y que un 62% indic6 que las relaciones
interpersonales en el area de trabajo eran buenas. En contraste, el 96% sefalé que
no existieron capacitaciones dentro del area especifica de sus funciones. Se concluyo
que se debieran implementar estrategias para abordar las cuestiones clave que los
empleados percibieron que afectan su desempeno.

Por otro lado, Mejia Pinedo et al (2022) analizaron la relacién entre
motivacion y calidad laboral en el personal de salud de un Hospital Publico en Trujillo.
La investigacion fue de enfoque cuantitativo, no experimental, descriptiva,
correlacional y transversal. Participaron en el estudio 60 trabajadores de la salud. Se
utilizaron dos cuestionarios para recopilar los datos. Primero, la escala motivacional
de Steers — Braunstein, que tuvo como objetivo evaluar el nivel de motivacién laboral
y utilizé el instrumento MLPA, que consta de 15 preguntas disefhadas para medir las
tres dimensiones de la motivacion laboral: logro, poder y afiliaciéon. El segundo tenia
como objetivo evaluar la calidad laboral, para ello se utilizé el cuestionario CVT—
GOHISALO, que consta de 74 preguntas destinadas a evaluar siete dimensiones de
la calidad del trabajo: soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo,
integracion en el puesto de trabajo, satisfaccion con el trabajo, bienestar logrado a
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través del trabajo, desarrollo personal y gestion del tiempo libre. En definitiva, este
estudio reveld una relacion significativa entre la motivacion laboral y varias
dimensiones de la calidad de vida en el trabajo como el soporte institucional,
seguridad en el trabajo, adaptacion al puesto, satisfaccion en el trabajo y bienestar
obtenido a través de la labor.

En un estudio relacionado, Talavera Salas et al (2021), examinaron la
relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los empleados de la
Municipalidad de Puno. Se traté de determinar la relacion entre ambas variables para
justificar las acciones de los trabajadores. La investigacion fue cuantitativa, de disefio
no experimental, de corte transversal y de alcance relacional descriptivo. La poblacion
estuvo compuesta por trabajadores de la ciudad de Puno, sobre la que se tomé una
muestra intencional de 76 empleados, de los cuales la mayoria, con el 55,3% fueron
hombres, con una media de edad de 31 afios (rango 24- 58). Se administré a los
empleados un instrumento denominado cuestionario de Frederick Herzberg. El mismo
contiene 34 items que se dividen en motivacién intrinseca y extrinseca, con cinco
opciones de respuestas en una escala tipo Likert de 1 a 5, donde 1 representa
desacuerdo y 5 es sefal de acuerdo. El puntaje global minimo fue de 34 puntos y el
puntaje maximo de 170 puntos. Ademas, se recurrié a la Escala de satisfaccion
laboral SL-ARG compuesta por 43 items, con cinco opciones de respuesta tipo Likert,
donde 1 significaba en desacuerdo y 5 indicaba acuerdo. La puntuacion global minima
fue de 43 puntos y la maxima de 215 puntos. Se demostré que el 98% de los
empleados estaban medianamente motivados, destacando como factores mas
valorados las condiciones laborales y las relaciones interpersonales. Sin embargo, la
insatisfaccion se vinculd con las remuneraciones, la supervision y las oportunidades
de capacitacion. Respecto a la dimension extrinseca, el 75% se ubicé en la categoria
medianamente motivados encontrandose las puntuaciones mas altas en los items
relacionados a politicas de la empresa, condiciones de trabajo y salario. De igual
manera en la dimension intrinseca el 93,4% de los empleados estaban medianamente
motivados, siendo los factores de mayor promedio la responsabilidad y
reconocimiento profesional. En cuanto a la variable satisfaccién laboral, el 38,2% de
los empleados estaban regularmente satisfechos con el trabajo. Los componentes
promedio mas altos fueron: condicion laboral (26,36%), relaciones interpersonales
(24,72%), comunicacion (24,73%) y puesto de trabajo (20,72%); mientras que los

promedios relacionados con la insatisfaccion laboral fueron remuneraciones y
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beneficios laborales (20,96%), supervisidn (22,68%) y promocion y capacitacion
(26,73%). Se concluyo en que existe una relacién entre la motivacion y la satisfaccion
laboral.

Por otra parte, Choez Lopez, M. & Vélez Mendoza, L. (2021), buscan
relacionar la motivacion laboral con el nivel de compromiso organizacional en las
escuelas de conduccion. Respecto a la metodologia se opté por una investigacion
descriptiva explicativa, de disefio no experimental y transversal. La informacion se
obtuvo luego de aplicar un cuestionario de preguntas cerradas. La poblacion
involucrada en el estudio fue el personal adscrito a la escuela de conduccion
Sportmancar constituida por 17 empleados. Respecto a los resultados de la variable
motivacion laboral, se obtuvo que 9 respondieron que se aplican incentivos laborales
por parte del organismo patronal y 12 individuos se sienten identificados con las
politicas establecidas por la organizacion y llevan un comparerismo con los demas
integrantes de la organizacion. Del total de la poblacion 15 participantes respondieron
que cumplen de manera efectiva con sus tareas y 14 consideran grato el entorno
laboral. EI 100% de los participantes creen que se requiere una motivacion laboral en
la organizacion para tener un compromiso con ella. Al respecto la mayoria refiere que
estarian dispuestos a realizar horas extras remuneradas en beneficios de la
organizacion. En resumen, la motivacién laboral fue sumamente importante en lo que
respecta al aprovechamiento del talento humano en la organizacion-

Otros estudios, como el de Salazar Parraga & Bello Sabando (2021),
también abordan la motivacion y satisfaccion laboral, en este caso de los empleados
en la Direccion Provincial del IEES en Manabi, Ecuador. Destacan la importancia de
los factores higiénicos y motivadores segun la teoria de Herzberg, y la necesidad de
ofrecer estimulos que promuevan el bienestar y el desarrollo personal de los
empleados. El enfoque de la investigacion fue de naturaleza cuantitativa, de tipo
descriptiva, de disefio no experimental transversal. La poblacion fue de 244
empleados y la muestra de 150 empleados, entre administradores y trabajadores.
Para la recoleccion de la informaciéon se seleccioné la encuesta autoadministrada
validada por Martin & Placencia (2017) para establecer el grado de motivacion y
satisfaccion en el trabajo del personal de una institucién de salud, constituida por 14
items con categorias de respuesta en escala de Likert que va desde muy satisfecho
a muy insatisfecho. Concluyendo que los factores higiénicos y motivadores de la
teoria de Herzberg han alcanzado niveles de muy satisfactorio y satisfactorio. Se
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destaca que en el ambito laboral hay diversas necesidades entre las personas que
requieren diferentes maneras de ser satisfechas por lo que resulta fundamental
proveer diferentes estimulos. Es fundamental promover el bienestar de los empleados
para garantizar los factores de higiene y paralelamente dar nuevas rutas para
potenciar el talento humano para afirmar los factores de motivacion.

Finalmente, en un estudio realizado por Fernandez et al (2019) con
profesionales de enfermeria en un hospital privado de alta complejidad, el propdésito
principal fue conocer el grado de motivacion y satisfaccién laboral de los empleados.
El abordaje del estudio fue cuantitativo, observacional de corte transversal; destinado
a los 226 profesionales de enfermeria de planta de los servicios de internacion y
emergencias de adultos del Hospital Universitario Austral, de los cuales participaron
207 empleados. Se evalué la motivacion mediante el cuestionario Job Diagnosis
Survey de Hackman y Oldham, validado al espafiol, con 23 preguntas agrupadas en
cinco areas: independencia en el desempefio de la tarea, identidad de la tarea,
significado de la tarea, versatilidad de la tarea y retroalimentacion. Se examind el nivel
de motivacién del profesional en funcidn del puntaje obtenido de la sumatoria de las
respuestas en alta (88- 110), medio (72- 87) y bajo (22- 71). Asimismo, la satisfaccion
se evalud a través del cuestionario modificado de Sonia Palma Carrillo, también
validado en espaiiol, de 36 preguntas que abarcan 7 dimensiones: condiciones fisicas
y/o comodidad, beneficios laborales y/o salariales, politicas de gestion, relacion con
autoridades, relaciones interpersonales, desarrollo personal y desempeio de
funciones laborales. Se clasifico el nivel o grado de satisfaccién laboral del profesional
en funcién del puntaje obtenido de la sumatoria de las respuestas en alto (141- 175),
medio (115- 140) y bajo (35- 114). En los resultados se encontré que hubo una tasa
de respuesta del 91%; la edad promedio fue de 33,5 anos; el 88,45% fueron mujeres
con 6 anos de antiguedad en el hospital. Tras el analisis se determind que la
motivacion no se relaciono con la edad, la antiguedad, el turno de trabajo y el servicio.
Se observaron resultados similares en cuanto a la satisfaccion laboral. Aunque, la
motivacion y la satisfaccion laboral evidenciaron una conexion estadisticamente
significativa encontrandose que la motivacion de los enfermeros se ubica en la
categoria de media con tendencia a alto; mientras que la satisfaccién es media con
tendencia a bajo. Concluyen que, aquellos mas motivados tienden a estar mas

satisfechos con su trabajo
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Justificacion y planteamiento del problema en estudio

Este estudio se justifica por la creciente necesidad de comprender
como factores demograficos, como el sexo, la edad, el nivel de formacion y la
antigiedad en el servicio, afectan la experiencia laboral de los profesionales de la
salud. La motivacion laboral se identifica como un aspecto critico que influye tanto en
el bienestar de los empleados como en la calidad de atencion brindada a los
pacientes. La relacion entre estos elementos resulta determinante para la retencion
del personal, la reduccion del ausentismo y el aumento de la productividad.

El entorno laboral en el ambito sanitario, especialmente en unidades
criticas, presenta desafios unicos que pueden impactar la moral del personal.
Ademas, este estudio tiene el potencial de enriquecer la literatura sobre gestion de
recursos humanos en el sector salud, proporcionando datos empiricos valiosos para
otros profesionales e instituciones. Al abordar esta problematica de manera integral,
se busca no solo proveer informacion que podria permitir mejorar la calidad de vida
laboral de los enfermeros, sino también optimizar la atencién al paciente, lo que
beneficiaria al sistema de salud en su conjunto.

Por lo tanto, la investigacion se justifica tanto por la necesidad de
mejorar el ambiente laboral como por su relevancia en el contexto de la atencion
sanitaria, donde la satisfaccibn y motivacion del personal son esenciales para

garantizar un servicio de calidad.
Propésito provisional de la investigacion:

Realizar un diagndstico de situacion a fin de identificar areas de mejoras
y proponer al equipo directivo de la institucion recomendaciones practicas como la
implementacion de un programa de incentivos laborales, como ser el otorgamiento de
un franco extra y disminuir la rotacién de guardias, que contribuyan a fortalecer la
satisfaccion y la motivacion laboral del personal de enfermeria en el Hospital Publico
de Rosario.

Problema de Investigacion

¢ Qué relacion existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral segun

sexo, edad, nivel de formacion y antiguedad en el servicio del personal de enfermeria
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que se desempefia en la Unidad de Terapia Intensiva de un Hospital Publico de la

Ciudad de Rosario, en el primer trimestre del ano 20257
Hipotesis

El personal de enfermeria de sexo femenino, con mas antigliedad en el
servicio tendra un grado bajo de motivacion laboral y en consecuencia se encontraran
insatisfechos laboralmente. Asimismo, seran los mas jévenes y mas formados
quienes poseeran valores mas altos tanto en la motivacién como en la satisfaccion

laboral.
Objetivo General

Determinar la relacion existente entre la motivacion y la satisfaccion
laboral segun sexo, edad, nivel de formacion y antigiedad en el servicio del personal
de enfermeria que se desempefia en la Unidad de terapia Intensiva de un Hospital

Publico de la Ciudad de Rosario, en el primer trimestre del afio 2025.

Objetivos Especificos

e Caracterizar al personal de enfermeria segun sexo y edad.

e Determinar la antiguedad en el servicio del personal de

enfermeria.
e |dentificar el nivel de formacion del personal de enfermeria.

e Evaluar la satisfaccion laboral en relacion a las dimensiones de
supervision, ambiente fisico de trabajo, prestaciones recibidas, satisfaccion
intrinseca laboral y participacion del personal de enfermeria del Hospital Publico

de Rosario.

e |dentificar los factores de logro, poder o afiliacion que influyen en
mayor medida en la motivacion laboral del personal de enfermeria de dicho
hospital.

e Analizar en qué medida la motivacion laboral influye en la

satisfaccion laboral del personal de enfermeria.
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e Evaluar si el sexo y la antigiiedad en el servicio influye en la

motivacion y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria.

e Determinar si la edad y el nivel de formacion influyen en la

motivacion y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria.
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Marco Teorico

Para fundamentar el problema de investigacion sobre la relacion entre
la motivacién y la satisfaccion laboral segun sexo, edad, nivel de formacién y
antigedad en el servicio del personal de enfermeria, se recurrira a diversas
perspectivas tedricas que ofrecen una base solida para comprender estos conceptos
en el contexto del cuidado de salud.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la motivacion y
satisfaccion laboral son esenciales para el bienestar del personal de enfermeria,
especialmente en Unidades de Terapias Intensivas (UTI), donde el estrés y la presiéon
son elevados. Los factores que influyen positivamente en la motivacion y satisfaccion
laboral incluyen: el ambiente laboral positivo, oportunidades de desarrollo profesional,
reconocimiento por el trabajo realizado, equilibrio entre trabajo y vida personal, y
salario y beneficios competitivos. Para lograrlo, la institucion debe implementar
estrategias que fomenten la motivacion y la satisfaccion, tales como incentivar la
autonomia en la toma de decisiones, proporcionar recursos adecuados, establecer
objetivos claros y alcanzables, promover la comunicacion abierta y el trabajo en
equipo, y ofrecer programas de bienestar y apoyo emocional. Es fundamental que los
lideres y gestores de salud prioricen la motivacion y la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria en la Unidad de Terapia Intensiva, ya que esto impacta directamente
en la calidad de atencion al paciente y en la eficiencia del sistema de salud. (OMS,
2018).

Melia y Peiro (1989), proponen que una definicion adecuada para
valorar la satisfaccion laboral debe integrar los conceptos de Aldag y Brief (1978),
quienes la definen como una dimensién actitudinal central en la experiencia laboral.
En este sentido, se han desarrollado multiples instrumentos de medicion, clasificados
por Cook y colaboradores (1981) en dos tipos: medidas globales y especificas. Dentro
de las medidas globales, se identifican tres subtipos: aquellas que incluyen items
relacionados con diversos aspectos del trabajo; las que preguntan, de manera
general, “;Cuan satisfecho esta en su actual trabajo?”; y aquellas que combinan
ambos enfoques. Aunque estos instrumentos buscan medir la satisfaccion laboral de
manera objetiva, la subjetividad inherente a las percepciones presenta desafios. En
este contexto, Melia y Peiro (1986), desarrollaron el cuestionario S4/82, que considera

aspectos culturales y organizacionales, permitiendo la obtenciéon de un indice global
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y especifico para distintas facetas de la satisfaccién laboral. Este cuestionario
demostré valores satisfactorios en términos de fiabilidad y validez, aunque su
extension pudo hacer que no sea practico para ciertos contextos. Por ello, en 1984 se
cred una version mas breve, el S20/23, que mantuvo la fiabilidad y validez, a la vez
que resultaba mas conciso. Este instrumento aborda diversos factores, tales como: la
satisfaccion con la supervision, evaluando aspectos como la percepcion de los
supervisores Y la justicia en el trato recibido; la satisfaccion con el ambiente fisico de
trabajo, considerando elementos como la limpieza y la ventilacién; la satisfaccion con
las prestaciones recibidas, incluyendo el salario y las oportunidades de desarrollo; la
satisfaccion intrinseca del trabajo, haciendo referencia a la satisfaccion derivada del
trabajo en si mismo y sus desafios. Finalmente, la satisfaccion con la participacién en
decisiones grupales y departamentales. El cuestionario S20/23, incorpord elementos
culturales y organizacionales especificos del contexto social, basado en un muestreo
amplio que abarcé diversas facetas de la vida organizacional. La evolucion de los
cuestionarios de satisfaccion laboral, como S04/82 y el S20/23, reflejan un creciente
interés por comprender no solo la satisfaccion en el trabajo, sino también su impacto
en el rendimiento organizacional y el bienestar de los empleados. Ademas, se podria
mencionar que los elementos como el compromiso organizacional, la motivacion y el
clima laboral, estan interrelacionados y afectan la satisfaccion laboral. (Melia & Peiro,
1989).

Por su parte, David McClelland desarroll6 la teoria de la motivacion
basada en el valor de la expectativa, que sostiene que la motivacion se basa en la
preocupacion continua por alcanzar objetivos especificos, evaluados a través de
fantasias, que guian y definen el comportamiento. Esta teoria destaca tres
necesidades principales adquiridas a lo largo de la vida en las que se basan las
motivaciones. La primera de ellas, es la necesidad de logro, entendida como el deseo
de sobresalir en relacién a estandares y a alcanzar el éxito. La segunda es la
necesidad de afiliacion, que se refiere al deseo de establecer relaciones personales
cercanas al mismo tiempo que son agradables dado que lo que se busca es la
aprobacion de los demas. Y la necesidad de poder, vinculada al deseo de influir en
otros y mejorar el estatus en una organizacion. Esta ultima, puede subdividirse en:
poder personal que pone el foco en el sujeto y en el deseo de control sobre los demas
para alcanzar beneficios personales y el poder institucional donde prima el logro de
los objetivos de la institucion por lo que todos los esfuerzos van dirigidos a ello. Segun
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McClelland, las personas generalmente experimentan una combinacién de estas
necesidades, y aquellas con una alta necesidad de logro se sienten atraidas por
situaciones que ofrecen responsabilidad personal. Las personas motivadas por el
poder buscan influir en otros, mientras que quienes tienen una alta necesidad de
afiliacién valoran las relaciones sélidas y el trabajo en equipo. En resumen, las
personas con altas necesidades de logro estan impulsadas por €l deseo de éxito y la
satisfaccion personal que proviene de alcanzar las metas y demostrar las habilidades.
Las personas motivadas por el logro concentran su energia en realizar tareas de
manera eficiente, buscando la competencia y el éxito, asi como enfrentando
situaciones desafiantes y estresantes. Las necesidades de afiliacion se refieren a la
integracion en grupos y la realizacién de actividades colectivas, influyendo en otros
para lograr objetivos y sintiendo satisfaccion al completar tareas dificiles. Por otro
lado, las necesidades de poder implican el control sobre otros, abarcando a jefes y
lideres, y subrayando la importancia de establecer relaciones cercanas con colegas
y lograr metas realistas. Se identificaron factores motivacionales relacionados con las
caracteristicas del puesto de trabajo. En el ambito laboral, la satisfaccidn se ve influida
por caracteristicas del puesto como la responsabilidad, la autonomia, el
reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional, las cuales afectan la
productividad y el bienestar. (McClelland, 1961).

En cuanto al concepto de motivacion en el trabajo, se entiende como un
constructo psicologico que abarca los procesos que inician, dirigen y mantienen la
conducta orientada al logro de un objetivo. En el caso del personal de enfermeria, la
motivacion puede estar influenciada tanto por factores intrinsecos (como la
satisfaccion personal y el crecimiento profesional) como por factores extrinsecos
(como las recompensas econdémicas y el reconocimiento). La Teoria de la
Autodeterminacion (TAD) propuesta por Deci y Ryan (2000), ofrece una valiosa
perspectiva para comprender la motivacion laboral en distintos contextos. Esta teoria
sostiene que la motivacién humana se basa en la satisfaccion de tres necesidades
psicoldgicas innatas: autonomia, competencia y relacién. En el contexto de la
enfermeria, especialmente en la Unidad de Terapia Intensiva, la satisfaccion de estas
necesidades es importante, ya que impacta directamente en la satisfaccion laboral.
La autonomia, en este caso, se refiere a la capacidad de los enfermeros para tomar
decisiones en su practica clinica, lo que puede generar un mayor compromiso con su

trabajo y mejorar la calidad de la atencion. La competencia esta relacionada con la
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sensacion de efectividad en las tareas desempefadas, por lo que la capacitaciéon
continua y el reconocimiento son vitales. La relacién, por su parte, implica la
necesidad de establecer vinculos sociales y un entorno de apoyo, lo cual es
particularmente relevante en el entorno colaborativo de la UTI.

La TAD también distingue entre motivacion intrinseca y extrinseca. La
motivacion intrinseca se basa en el disfrute y el interés por el trabajo en si mismo
mientras que la motivacion extrinseca esta vinculada a las recompensas externas.
Aunque ambas formas de motivacién son importantes, la TAD advierte que un exceso
de motivacion extrinseca puede socavar la motivacion intrinseca. En el ambito de la
enfermeria, es fundamental equilibrar ambos tipos de motivacion. Fomentar un
entorno laboral que satisfaga las necesidades de autonomia, competencia y relacion
puede implicar, por ejemplo, ofrecer formacion profesional que fortalezca las
habilidades del personal, crear un ambiente colaborativo que valore el apoyo entre
colegas, y permitir mayor flexibilidad en la organizacion del trabajo. Numerosos
estudios han demostrado que la satisfaccion de las necesidades de la TAD se
correlaciona positivamente con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional,
lo cual tiene implicaciones practicas para mejorar el ambiente de trabajo en la Unidad
de Terapia Intensiva. Por ultimo, la TAD también puede ayudar a comprender como
los enfermeros mantienen su motivacion en entornos de alto estrés, como la UTI. Al
apoyar la satisfaccion de sus necesidades psicoldgicas, se puede mitigar el burnout
y la insatisfaccion laboral, lo cual es esencial para preservar tanto el bienestar del
personal como la calidad de la atencion brindada a los pacientes. Implementar
estrategias que promuevan la resiliencia y la adaptacion seran clave en la gestion del
personal de enfermeria. En conclusién, la aplicacion de la Teoria de la
Autodeterminacién en este estudio sobre la motivacion y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria en la Unidad de Terapia Intensiva permite establecer un
vinculo claro entre la teoria y la practica. Al centrarse en las necesidades psicologicas
fundamentales y en los tipos de motivacion, se pueden desarrollar estrategias
efectivas que no solo mejoren el bienestar del personal, sino también la calidad de la
atencion brindada a los pacientes.

Desde otro punto de vista, la Teoria de las Necesidades de Abraham
Maslow (1970) postula que las necesidades humanas se organizan en una jerarquia
que va desde las necesidades fisioldgicas basicas hasta la autorrealizacion,
representadas en una piramide que permite clasificarlas en necesidades basicas y
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superiores. En el contexto del personal de enfermeria, especialmente en areas
criticas como la Unidad de Terapia Intensiva (UTI), es fundamental atender tanto las
necesidades basicas como las superiores. Las necesidades fisiologicas y de
seguridad, como una compensacion adecuada y condiciones laborales seguras, son
importantes para la supervivencia profesional del personal. Sin embargo, para lograr
una motivacion sostenida, también se deben satisfacer necesidades sociales, de
estima y autorrealizacion. En primer lugar, las necesidades fisioldgicas incluyen el
descanso, por lo que resulta fundamental la provision de un entorno laboral que
respete los horarios y descansos adecuados. Estas condiciones son esenciales para
que el personal de enfermeria pueda concentrarse en sus responsabilidades. Las
necesidades de seguridad, por otro lado, se refieren a la estabilidad econdmica y un
ambiente laboral seguro. En la Unidad de Terapia Intensiva, la falta de seguridad
puede generar estrés, disminuyendo la satisfaccion y, por ende, la motivacién laboral.
En cuanto a las necesidades sociales, la interaccion y el sentido de pertenencia son
factores clave. Un equipo cohesionado y el apoyo entre colegas son determinantes
para el bienestar emocional del personal. Las necesidades de estima implican el
reconocimiento profesional, que aumenta la autoestima y motiva al personal a
desempenarse mejor. Finalmente, las necesidades de autorrealizacion se refieren a
la posibilidad de alcanzar el maximo potencial y la creatividad. En este contexto, la
oportunidad de desarrollo profesional y la formacion continua son esenciales para
mantener alta la motivacion del personal de enfermeria. La teoria de Maslow sugiere
que solo al satisfacer las necesidades mas basicas se puede aspirar a la
autorrealizacion. Por lo tanto, si no se cubren las necesidades inferiores, la motivacion
y satisfaccion laboral se ven comprometidas. Un entorno que valore el
reconocimiento, la formacion continua y las oportunidades de desarrollo es
fundamental para mejorar tanto la motivacién como la satisfaccion laboral.

De manera complementaria, la Teoria de los dos Factores de Herzberg
(1959) proporciona un enfoque que diferencia entre factores motivacionales y factores
higiénicos. Los motivadores son entendidos como aquellos factores que causan
satisfaccion laboral y se encuentran relacionados con la tarea en si e incluyen el logro,
el reconocimiento, la responsabilidad y el crecimiento profesional. Por otro lado, los
factores higiénicos son aquellos que, si no estan adecuadamente gestionados,
pueden generar insatisfaccion. Estos incluyen las condiciones de trabajo, las politicas

organizacionales y la compensacion, es decir lo que es externo al sujeto. Un entorno
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de trabajo seguro, donde las relaciones entre colegas y superiores sean positivas y
existan politicas justas, puede prevenir la insatisfaccion. Sin embargo, su mejora no
necesariamente incrementara la satisfaccion, sino que mas bien evitara la
insatisfaccion. La teoria de Herzberg sugiere que, si bien la mejora de los factores
higiénicos es necesaria para evitar la insatisfaccion, solo los motivadores pueden
aumentar la satisfaccién laboral de manera significativa. Un enfoque integral que
aborde ambos tipos de factores es importante para fomentar un ambiente laboral
positivo en las unidades sanitarias. Esta teoria se basa en la premisa de que no son
las mismas condiciones las que generan satisfaccion que aquellas que generan
insatisfaccion, lo que permite una comprension mas matizada de la dinamica laboral.

En lo que respecta a los factores motivacionales, y retomando lo que se
menciona al inicio, son aquellos que al estar presentes pueden aumentar la
satisfaccion laboral y la motivacion de los empleados. Estos factores incluyen el logro;
que es la posibilidad de alcanzar objetivos y metas significativas. Para el personal de
enfermeria, el éxito en el cuidado de los pacientes y la atencidn de situaciones criticas
puede ser un poderoso factor motivador. También, cabe destacar que un entorno
donde se valoran los esfuerzos del personal refuerza su motivacién y compromiso.
En cuanto a la responsabilidad, que es la capacidad de tomar decisiones y asumir
responsabilidades en el trabajo puede ser altamente motivadora. En la Unidad de
Terapia Intensiva, donde las decisiones pueden impactar directamente en la vida de
los pacientes, la autonomia en la practica profesional es esencial no solo para el
desarrollo de las tareas sino también para aumentar la motivacion y la satisfaccion
laboral. Por lo que se refiere al crecimiento y desarrollo, las oportunidades para el
aprendizaje y el desarrollo profesional son decisivos. La formaciéon continua y las
posibilidades de avanzar en la carrera son factores que impulsan la motivacion en los
enfermeros. Sobre el trabajo en si, la naturaleza misma del trabajo debe ser intensa
y desafiante. Un trabajo que permita aplicar conocimientos y habilidades puede
aumentar la satisfaccion. En contexto de la Unidad de Terapia Intensiva, las
condiciones fisicas y psicolégicas del trabajo impactan significativamente en la
percepcion del personal. Herzberg sefiala que la tarea en si misma vy el interés que
se deposita en ellas son elementos esenciales que contribuyen a aumentar la
satisfaccion en el trabajo.

En cambio, cuando el autor hace referencia a los factores higiénicos,

incluye las relaciones interpersonales, como las interacciones con colegas y
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superiores, que son determinantes. Un ambiente laboral positivo y colaborativo puede
prevenir la insatisfaccidén, mientras que un entorno conflictivo puede generar estrés.
No obstante, otros aspectos como las politicas y practicas de la institucion, son
esenciales y por lo tanto deben ser claras y justas, Asimismo, la falta de equidad
puede ser una fuente de insatisfaccion. Aunque la compensacioén y los beneficios, no
son factores motivacionales por si mismos, una remuneracion adecuada es
importante para evitar la insatisfaccién. Un salario justo y beneficios apropiados son
esperados por los profesionales de la salud.

Cabe resaltar que toda persona, es este caso particularmente los
profesionales de enfermeria poseen caracteristicas que le son propias respecto al
sexo, edad, nivel de formacion y antigiedad que los diferencian entre si y que influyen
en la percepcion de los factores laborales. Considerarlos permitira identificar areas de
mejora y formular recomendaciones especificas. La investigacion se justifica en la
necesidad de crear un entorno laboral que no solo minimice la insatisfaccion mediante
la atencion de factores higiénicos, sino que también potencie los factores
motivacionales, de acuerdo con la teoria de dos factores de Herzberg. Comprender
estas dinamicas es esencial para el desarrollo de politicas que mejoren la calidad de
vida laboral del personal de enfermeria, lo cual no solo repercute directamente en la
motivacion del personal, sino también en la calidad del cuidado brindado a los
pacientes. En conclusién, la teoria de los dos factores de Herzberg ofrece una
perspectiva valiosa para el analisis de la motivacién y la satisfaccion laboral en el
personal de enfermeria. Al identificar y abordar tanto los factores motivacionales como
los higiénicos, este estudio busca contribuir al desarrollo de un ambiente laboral que
no solo retenga a los profesionales de la salud, sino que también promueva su
crecimiento y bienestar, resultando en un impacto positivo en la atencién a los
pacientes.

En un nivel mas amplio, la Teoria de los Campos de Energia de Martha
Rogers (1983) plantea que los seres humanos son sistemas abiertos en constante
interaccion con su entorno. En el contexto de la Unidad de Terapia Intensiva, los
enfermeros interactian permanente en un escenario complejo intercambiando el
campo de energia y coexistiendo. Desde esta teoria se resalta como la motivacién y
satisfaccion laboral dependen no solo de las caracteristicas individuales del personal
de enfermeria, sino también de la dinamica del equipo, la cultura organizacional y las

condiciones laborales dado que pone el énfasis en aquellos factores presentes
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producto del entorno. La interaccion constante entre el personal y su entorno laboral
es importante para mantener un bienestar equilibrado y positivo, lo que puede
impactar directamente no solo en el personal de enfermeria como sistema unitario
sino también en su entorno y en la calidad del cuidado que se brinda. Esta filosofa del
cuidado enfermero propone que los campos de energia se organizan de acuerdo a
un patron especifico, que se percibe como una unica onda, y cada persona tiene un
modelo unico integrado en su entorno. La interaccidon de estos campos genera
manifestaciones que reflejan esa conexion. Desde la perspectiva de Rogers, cada
individuo tiene el potencial de generar cambios positivos que impactan no solo su
vida, sino también la de los demas. En su teoria considera al ser humano como un
campo energético unitario que coexiste en el universo. Esta unidad implica una
interaccion continua con el entorno, donde el individuo se presenta como un todo que
posee una integridad y caracteristicas que superan la suma de sus partes y que
condicionan las experiencias y la percepcién de los cambios dentro del entorno de
trabajo.

De esta manera, desde la teoria de enfermeria de Martha Rogers deben
considerarse a los individuos como sistemas abiertos que interactuan con su entorno
laboral y el equipo de salud, condiciones que influyen tanto en la motivacién como en
la satisfaccion de los trabajadores. El enfoque de Rogers propone un abordaje
holistico del ser humano destacando la importancia de la interaccion entre el personal
de enfermeria y su entorno laboral, sugiriendo que la motivacién y la satisfaccién no
solo dependen de las caracteristicas individuales como el sexo, la edad, la antigiedad
en el servicio o el nivel de formacién, sino también de la dindamica del equipo, la cultura
organizacional y las condiciones de trabajo. Incluyendo, ademas, como se sienten
valorados, el bienestar mental y emocional y su sentido de propdsito en el trabajo.
Esto se relaciona con el diagndstico de situacion que se busca realizar, permitiendo
identificar areas que pueden ser mejoradas para fomentar un ambiente de trabajo
mas positivo. El bienestar puede estar afectado como reflejo de una interaccién con
un entorno que no satisface las necesidades de los profesionales, la falta de
capacidad para adaptarse y la falta de oportunidades de desarrollo profesional.
Finalmente, considerar un programa de incentivos laborales se alinea con la teoria de
Rogers, ya que se busca potenciar el bienestar del personal a través de
intervenciones que reconozcan su unicidad lo que consecuentemente promueve un

equilibrio saludable entre el trabajo y el bienestar personal, factores que contribuyen
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a mejorar la calidad de la atencidn que brindan. Esto resalta la importancia de crear
un entorno de trabajo que no solo reconozca las diferencias individuales, sino que
también promueva su desarrollo y satisfaccion en el contexto de la atencion de salud.

Por ultimo, la Teoria de la Adaptacién de Roy (1976), que describe como
los individuos se adaptan a su entorno, también resulta util para analizar como la
motivacion influye en la capacidad del personal para enfrentarse a las exigencias de
un entorno critico como la Unidad de Terapia Intensiva. Los estresores laborales,
como la carga emocional y la presion del trabajo, requieren de una adaptacion
constante. Un entorno de trabajo que apoye adecuadamente al personal puede
facilitar esta adaptacion y, por lo tanto, mejorar tanto la satisfaccion como la
motivacion laboral. Los enfermeros enfrentan desafios que requieren adaptacion y
resiliencia. La motivacion puede ser un factor clave en esta adaptacion; un personal
motivado es mas probable que desarrolle estrategias efectivas para manejar el estrés
y la carga emocional, o que a su vez puede aumentar su satisfaccién laboral. La
Teoria de la Adaptacion de Callista Roy proporciona un marco conceptual util para
analizar estas dinamicas. Esta teoria sostiene que los individuos son sistemas
adaptativos que interactuan con su entorno, y que su salud y bienestar dependen de
su capacidad para adaptarse a las demandas externas. En el contexto del personal
de enfermeria, los estresores pueden incluir la presién del trabajo en entornos criticos,
la carga emocional y la falta de recursos. Segun la teoria de Roy, la adaptacién se
produce en cuatro modos; fisico, psicoldgico, social y espiritual. En el ambito laboral,
la capacidad de adaptaciéon del personal de enfermeria se ve influenciada por la
motivacion y la satisfaccién laboral. Un entorno de trabajo que ofrece apoyo y recursos
adecuados facilita la adaptacion, mejorando la motivacion y la satisfaccion del
personal. Esto es especialmente relevante en la Unidad de Terapia Intensiva, donde
las demandas son elevadas y el estrés es constante. En conclusion, la teoria de
Adaptacion de Callista Roy permite entender como las interacciones entre el personal
de enfermeria y su entorno afectan su motivacion y satisfaccion laboral. Estas
interacciones requieren una respuesta adaptativa por parte de los sujetos, siendo
necesario entender como estos procesos influyen en su capacidad de adaptaciéon y
satisfaccion en el trabajo. Este enfoque integral es esencial para desarrollar
estrategias que no solo mejoren el bienestar de los profesionales, sino que también
optimicen la calidad de atencién brindada a los pacientes. Al final, se espera que las
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programas que promuevan un entorno de trabajo mas saludable y motivador para el
personal de enfermeria.

También es fundamental reconocer que existen caracteristicas de las
personas que podrian influenciar tanto a la motivacién como a la satisfaccion en el
trabajo, entre ellas, se mencionan factores como el sexo, la edad, nivel de formacién
y antigledad en el servicio, las cuales se procedera a describir a continuacion.

Al indagar respecto a la influencia del sexo en la motivacion y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria se encontré6 que las mujeres son
quienes constituyen la mayoria del personal en enfermeria, valoran mas el apoyo
social y la conciliacion entre la vida laboral y personal. Sin embargo, enfrentan un
mayor nivel de estrés debido a las multiples responsabilidades laborales y familiares
lo que eventualmente podria causar agotamiento, reduciendo la motivacion laboral y
el desempefio en el trabajo que afectarian a su vez la satisfaccion laboral (Fernandez
y Garcia, 2018). En contraste, los hombres en la enfermeria pueden experimentar
aislamiento o menor reconocimiento debido a la estigmatizacién de su rol en un
campo predominantemente femenino (Ramirez et al, 2020). Los profesionales de
enfermeria suelen reportar una mayor satisfaccion laboral cuando encuentran un
equilibrio entre sus responsabilidades laborales y familiares. Esto indica que las
expectativas y experiencias laborales pueden variar segun el sexo, influyendo en la
satisfaccion general. Ademas, se ha documentado que las mujeres en el ambito de
la salud pueden experimentar un mayor nivel de estrés debido a la presion para
cumplir con multiples roles. Lopez y Martinez (2019) afirman que las trabajadoras de
la salud enfrentan desafios uUnicos que pueden impactar su satisfaccion laboral,
incluyendo la sobrecarga de responsabilidades y la falta de apoyo institucional. Este
contexto puede llevar a una satisfaccion laboral mas baja en comparacién con sus
colegas masculinos, quienes pueden enfrentar diferentes tipos de desafios. Estas
diferencias en las experiencias laborales afectan la satisfaccion general de los
profesionales y permite comprender la complejidad de la variable sexo en el contexto
de la satisfaccion y la motivacion laboral en la unidad de terapia intensiva de un
hospital publico.

Por otro lado, la edad influye de manera importante en la percepcion del
entorno laboral. Los empleados mas jovenes tienden a valorar el desarrollo
profesional y las oportunidades de aprendizaje, mientras que los trabajadores mas
experimentados buscan estabilidad y reconocimiento (Cascon et al, 2011). Esta
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variabilidad impacta en la motivacién y satisfaccién laboral, ya que los trabajadores
en diferentes etapas de su carrera tienen diferentes prioridades y formas de
enfrentarse a las demandas del entorno (Diaz et al, 2013). Investigaciones han
demostrado que la gestion del estrés y los conflictos en el lugar de trabajo también
estan relacionados con la edad, factores que se conocen impactan en las variables
en estudio. De acuerdo con Martinez et al. (2012), los empleados mas jévenes pueden
experimentar niveles mas elevados de estrés al no adaptarse a entornos exigentes,
mientras que los trabajadores mayores, debido a su formacién y experiencia, suelen
gestionar las situaciones complicadas. Esta capacidad para enfrentar desafios puede
contribuir a una mayor satisfaccion y motivacién laboral entre los trabajadores mas
experimentados. Por lo tanto, es fundamental considerar la variable edad al estudiar
la relacién entre motivacion y satisfaccion laboral. La literatura sugiere que los
empleados en diferentes etapas de su carrera tienen diferentes prioridades y formas
de enfrentar su entorno laboral. Garcia y Lopez (2015) sostienen que la edad no solo
afecta la motivacion y satisfaccion laboral, sino que también determina como los
empleados perciben su rol en el trabajo.

En cuanto al Nivel de Formacién, se ha demostrado que una mayor
formacion académica esta asociada con una mayor autoeficacia y, por tanto, con una
mayor satisfaccidn laboral. Los profesionales con mayor formacion tienden a sentirse
mas seguros en sus habilidades, lo que permite afrontar los desafios laborales de
manera eficaz (Garcia y Lopez (2015). Por otro lado, la formacién no solo influye en
las competencias técnicas, sino que también impacta en la percepcion que los
profesionales tienen de su trabajo y su capacidad para enfrentar desafios laborales.
De esta manera, distintos autores sugieren que, la formacién continua es clave para
mantener alta la motivacion y adaptarse a nuevas tecnologias y protocolos en el
campo de la salud (Moreno et al, 2020). Esta percepcion de competencia se traduce
en una mayor satisfaccion en el trabajo, ya que sienten que cumplen adecuadamente
con sus responsabilidades. Fernandez y Martinez (2018) destacan que los
trabajadores con un nivel educativo superior tienden a buscar constantemente
oportunidades de desarrollo y mejora. Esto implica que el personal de enfermeria con
mayor formacion no solo se siente mas satisfecho, sino que también esta motivado
para participar en programas de capacitacion y formacién continua, lo que a su vez
incrementa su satisfaccion laboral. Esto es especialmente relevante en unidades de

terapia intensiva, donde la capacidad de adaptarse rapidamente a nuevas tecnologias
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y protocolos es esencial. Por lo tanto, se establece que el nivel de formacién es un
factor determinante en la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral. La literatura
indica que un mayor nivel educativo no solo mejora la autoeficacia y las oportunidades
de desarrollo, sino que también permite una mejor adaptacion a las exigencias del
entorno laboral.

Finalmente, la antiguedad en el servicio también juega un papel
importante. Los profesionales con mayor experiencia suelen estar mas satisfechos
con su trabajo, ya que tienen una mayor identificacion con la organizacién y mejores
habilidades para manejar el estrés y los conflictos laborales (Salas y Castro, 2016).
La antigledad también esta vinculada con una mayor percepcion de oportunidades
de crecimiento profesional, lo que refuerza tanto la motivacion como la satisfacciéon
laboral. Los profesionales suelen sentirse mas valorados cuando su trayectoria es
reconocida y recompensada (Jiménez et al, 2019). La experiencia acumulada a lo
largo del tiempo influye en cémo los profesionales perciben su trabajo y su entorno
laboral. Esta identificacién contribuye a una mayor sensacion de pertenencia y
compromiso, factores que son cruciales para la satisfaccién laboral. Asimismo, la
experiencia acumulada permite manejar mejor los conflictos y las situaciones
desafiantes, lo que se traduce en una mayor satisfaccién en su desempeno laboral.
Esta habilidad para gestionar el estrés se convierte en un aspecto fundamental,
especialmente en entornos de alta presion como las unidades de terapia intensiva.

Lo expuesto permite vislumbrar como diversos factores, incluidas las
teorias psicolégicas y las variables demograficas como el sexo, la edad, el nivel de
formacion y la antigliedad en el servicio, influyen en la motivacion y satisfaccién en
los entornos laborales. Al abordar tanto los factores motivacionales como los
higiénicos, y al considerar el entorno laboral como un sistema interactivo, se puede
promover un ambiente de trabajo mas saludable, impactando positivamente en la

calidad de la atencién brindada a los pacientes.

Material y métodos

Tipo de estudio:

La metodologia de esta investigacion sera de tipo cuantitativa, lo que

implica recolectar y analizar datos numéricos con el fin de describir patrones,
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regularidades o relaciones entre variables de manera cuantificable. Se buscara
obtener datos objetivos y precisos a traveés de instrumentos estandarizados para la
recoleccion de datos. Por lo tanto, se usaran meétodos estadisticos para la
interpretacion de los resultados obtenidos, lo que permitira establecer conclusiones.

La naturaleza del estudio sera observacional. En efecto, este método
ofrecera una visién del comportamiento de las variables en un entorno natural. Por lo
tanto, el observador realizara una descripcion de los fendbmenos en las condiciones
en que ocurriran, sin tener ninguna influencia directa o manipulacién de las variables
independientes en la investigacion.

Asimismo, sera de alcance descriptivo porque se pretende entender
cdmo son las caracteristicas o fendmenos de interés en una poblacion especifica. En
este sentido, se podra describir minuciosamente el comportamiento de las variables
que se estudiaran, es decir, motivacion laboral, satisfaccion laboral y otras variables
independientes como edad, sexo y antiguedad en el servicio.

Dado los momentos de ocurrencia de los hechos y el tiempo de registro
de la informacién, el estudio sera prospectivo ya que se planificara la recoleccion de
datos para el primer trimestre del ano 2025, es decir, que los hechos se iran
registrando a medida que ocurran.

Por otro lado, en funcién de la cantidad de mediciones de las variables,
se clasificara como transversal. Ya que se mediran todas las variables de interés en
un unico momento o periodo especifico, aplicando el instrumento de recoleccion de

datos en una unica oportunidad. (Hernandez Sampieri et al., 2010).
Sitio y contexto de la investigacion

La presente investigacion se llevara a cabo en la Unidad de Terapia
Intensiva (UTI) de un Hospital Publico de la Ciudad de Rosario.

Para la seleccion del sitio y contexto, se establecieron los siguientes
criterios de elegibilidad: contar con las autorizaciones pertinentes, accesibilidad
institucional, disponibilidad de las variables de estudio, poblacion a investigar en
calidad y cantidad necesaria para la investigacion. Considerando estos criterios, se
construyo y posteriormente se aplico la guia del estudio exploratorio, cuyos resultados

se mencionan a continuacion.
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El Hospital Publico esta localizado en el macrocentro de la ciudad de
Rosario, Argentina. Dado su caracter céntrico, el hospital esta disponible desde la
ciudad de Rosario para la poblacion local de la provincia de Santa Fe. Esto convierte
a este centro de atencidén en esencial para una poblacion variada que concurre a la
institucion.

Esta ciudad estd bien desarrollada con una infraestructura urbana.
Incluye los servicios de transporte necesarios y, por lo tanto, los pacientes pueden
acceder facilmente a la atencion médica en el Hospital Publico de Rosario. Este
hospital brinda muchos servicios médicos y quirurgicos para la comunidad. El lugar
cuenta con nuevas herramientas para controlar la salud y tratar enfermedades, y salas
especiales para la atencion de urgencias, cuidados intensivos y unidades de
internacion; ademas de contar con un equipo capacitado y buenas instalaciones para
garantizar que los pacientes reciban una atencion de primer nivel. Tiene un buen
laboratorio, imagenes avanzadas como resonancia magnética y tomografia
computarizada, y farmacia. También dispone con comodas zonas de espera,
consultorios especializados, y servicios extras como nutricion y rehabilitacion.

La UTI del Hospital Publico esta equipada con tecnologia avanzada y
personal experto en cuidados intensivos. Esto incluye equipos de monitoreo,
ventilacibn mecanica y otros tratamientos intensivos necesarios para pacientes
criticos. Ademas, cuenta con unidades de soporte vital y con sistemas de
comunicacion para asegurar una atencion continua y coordinada. La Unidad de
Terapia Intensiva esta ubicada en el primer piso del monoblock central del hospital, a
la derecha al salir de los ascensores. Al ingresar se encuentra una bacha de lavado
de manos. A la derecha el office de servicios generales, y a la izquierda del pasillo la
oficina de administracion, depdsito de materiales, vestuario de hombres, el SUM, el
vestuario de mujeres, el dormitorio de médicos, la oficina del jefe de enfermeria y la
oficina de médicos. Una primera isla, a la que se ingresa en el centro de la sala, oficia
como office de enfermeria. Siguiendo el recorrido, un office cerrado de médicos. Al
final de la sala, otra isla, con la misma funcion de office de enfermeria.

La Unidad de Terapia Intensiva cuenta con un total de 14 camas
habilitadas, cuatro de ellas con la opcion de aislamiento y trasplante renal. La
poblacion total del staff de enfermeria estad constituida por 58 enfermeros. Tres
enfermeros encargados de la gestion del area: la enfermera jefa del turno 06 a 12
horas, el enfermero subjefe del turno 13 a 19 horas; y la enfermera coordinadora del
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turno de 18 a 24 horas. En cuanto a la cantidad de enfermeros por turno, la misma es
de 7 agentes, con jornadas de 6 horas, organizandose la relacién enfermero—paciente
de la siguiente manera: un enfermero cada 2 pacientes. La poblacién de enfermeria
esta compuesta por 10 hombres y 48 mujeres, cuya edad varia entre 28 a 63 afos, lo
que refleja una diversidad en la experiencia y la vitalidad del equipo. La antigiedad
en el servicio oscila entre 20 meses y 28 afios, lo que indica que hay enfermeros
recién incorporados, asi como otros que han dedicado gran parte de su vida a esta
profesion. De los 58 enfermeros, 40 son de planta permanente y 18 suplentes
interinos. Estos ultimos estan proximos a recibir su pase a planta. A pesar de la
diferencia en la modalidad de la situacidon de revista, las condiciones laborales son
relativamente iguales, sin variaciones significativas en el entorno de trabajo. La
educacion de los agentes comprendié que habia 21 licenciados en enfermeria y 37
técnicos en enfermeria. Ningun agente hace horas extras, salvo en casos
excepcionales, aquellos agentes que decidan hacer doble turno por conveniencia
personal.

No hay un programa de incentivos para capacitacion, y en la unidad de
terapia intensiva no se abona adicional al personal que se capacita. Solo se reconoce
el titulo de Licenciado en enfermeria por lo que se les otorga un plus, ya que el titulo
es reconocido por el Ministerio de Salud, realizandose un pago adicional. Todo el
personal goza de dias de articulo para estudio o capacitacién estipulados por un
decreto ministerial provincial (Decreto 1919/89 — Régimen de licencias, justificaciones
y franquicias del personal publico provincial).

Ante la consulta por disponibilidad de un espacio para aplicar los
instrumentos se informa que la unidad cuenta con un Salén de Usos Multiples (SUM),
donde se podran aplicar. El momento para aplicar los cuestionarios, segun la
informacion brindada por la referente, dependera del flujo de trabajo. Generalmente,
la actividad asistencial es menor durante el cambio de turno o al final del mismo y es
cuando los enfermeros tienen menos tareas urgentes.

Cada 3 o0 4 meses se realizan reuniones del personal de enfermeria en
las que se plantean las situaciones que se consideran convenientes modificar. La UTI
cuenta con procedimientos estandarizados para cada turno de trabajo, pero estos
procedimientos estan incompletos o no cubren todos los aspectos necesarios, segun
refiere la jefa del servicio de acuerdo a los requerimientos. Los protocolos generales
del sector estan desactualizados, lo que afecta las rutinas diarias de cada turno,
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comprometiendo la eficacia y el cumplimiento de las tareas. A partir de junio de 2024,
se iniciaron charlas de equipo en el turno de 6 a 12 horas donde se abordaron estas
desactualizaciones con el objetivo de actualizar y completar los protocolos.

En cuanto al contexto econémico y politico, el hospital opera dentro del
sistema de salud publica de Argentina, lo que significa que esta influenciado por las
politicas de salud y la financiacién del gobierno. Esto afecta los recursos disponibles,
las condiciones laborales del personal de enfermeria en cuanto a la situacion de
revista, asi como la calidad y accesibilidad de la atencion en la UTI.

En cuanto a la educacién y desarrollo profesional, existen instituciones
educativas y centros de formacién en salud que colaboran con el hospital en la
formacion continua y el desarrollo del personal de enfermeria. Esto es fundamental
para mantener estandares altos de calidad en la UTI. Esto se promovié por medio de
Convenios de Colaboracién y Programas de Capacitacion con universidades y
escuelas de enfermeria para facilitar la formacién continua, con el objetivo de
asegurar que el personal de enfermeria estuviera actualizado y pudiera aplicar las

mejores practicas y estandares de cuidado.

Poblacién y muestra

La poblacién de estudio estara conformada por 58 enfermeros que se
desempefan en funciones asistenciales en la unidad de terapia intensiva de un
Hospital Publico, durante el primer trimestre del 2025.

La unidad de analisis sera cada uno de los enfermeros asistenciales que
trabajan en la UTI y tengan un minimo de 2 afos de antigiiedad en el servicio. Se
excluira a aquellos que presenten diagnosticos de Burnout o que hayan recibido
recientemente algun reconocimiento por su desempefio.

Se trabajara con la poblacion total dado que el tamafo resulta ser
accesible para la investigadora y para garantizar que los resultados reflejan de
manera completa la realidad del personal de enfermeria en la UTI. Incluir a todos los
miembros permitira obtener datos mas precisos y evitar posibles sesgos asociados
con una muestra parcial.

La validez externa de esta investigacidon solo alcanzara a la poblacion

total de estudio, considerando que no se han estudiado otras poblaciones y contextos.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
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Para la seleccion de la técnica e instrumento de recoleccion de datos se
tendran en cuenta los objetivos del estudio, el tipo de datos que se pretende recabar
y los recursos disponibles. En funcién de ello, se seleccionara la técnica de encuesta
y se utilizara el cuestionario autoadministrado como instrumento de recoleccion de
datos.

Para medir la variable motivacion laboral, se empleara la escala de
motivacion laboral Steers — Braunstein, validada por Palma Carrillo en Peru en el afio
2000. Este cuestionario presenta introduccion e instrucciones para su llenado, fue
disefiado con opciones de respuesta tipo Likert y constoé de 15 items, para los cuales
se utilizara una escala del 4 al 5 que indica “totalmente de acuerdo”, 3 representa
“‘indiferente” y del 1 al 2 que significa “totalmente en desacuerdo”. Los puntajes
obtenidos, de acuerdo con las normas establecidas para la aplicacion del instrumento,
permitiran clasificar el grado de motivaciéon como alto, medio o bajo. Ademas, segun
la calificacién asignada a cada una de las 15 preguntas, se podra determinar si las
necesidades predominantes seran de logro (5 items), poder (5 items) o afiliacién (5
items). (Palma Carrillo, 2000).

Las variables sexo, edad, nivel de formacion y antigiedad en el servicio
se incluiran como items al inicio del cuestionario de motivacién laboral. Para la
variable sexo, se presentaran dos alternativas de respuestas, las cuales se
codificaran de la siguiente manera: 1= Hombre y 2= Mujer. Mientras que para la
variable nivel de formacion, las alternativas de respuestas seran: técnicos en
enfermeria= 1 y licenciados en enfermeria= 2. Lo que refiere a la edad y antigiiedad
en el servicio no se codificara dado que se cargara el dato numérico.

Por su parte, para medir la variable satisfaccion laboral, se empleara el
cuestionario de satisfaccién laboral version S20/23, validada por Melia y Peiro (1989)
en Valencia. Este cuestionario consta de 23 items y fue disefiado con la escala tipo
Likert del 1 al 7, donde 1 representa “muy insatisfecho”, 2 “bastante insatisfecho”, 3
“algo insatisfecho”, 4 “indiferente”, 5 “algo satisfecho”, 6 “bastante satisfecho” y 7 “muy
satisfecho”. El cuestionario S20/23 presenta instructivo para completarlo y los items
cubren cinco factores que permitiran evaluar la satisfacciéon con la supervisién (6
items), con el ambiente fisico de trabajo (5 items), con las prestaciones recibidos (5
items), la satisfaccion intrinseca del trabajo (4 items) y la satisfaccion con la

participacion (3 items). (Melia & Peiro, 1989)
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La técnica de encuesta y el instrumento empleado ofrecera las ventajas
de permitir la recoleccién rapida y eficiente de datos de un gran niumero de personas.
Al emplear preguntas predeterminadas y estructuradas, se facilitara la comparacién y
el analisis estadistico de las respuestas. Ademas, al poder ser autoadministradas, se
reducira el sesgo que podria ser introducido por el entrevistador, eliminando asi la
interaccion directa entre el encuestador y el encuestado. Esto evitara que el
encuestador, consciente o inconscientemente, influencie las respuestas mediante su
tono, lenguaje corporal o reacciones. Ademas, se permitira a los encuestados
proporcionar respuestas mas honestas y precisas sin la presion de la presencia del
investigador. Se reduciran los costos asociados con la recolecciéon de datos, ya que
no sera necesario contar con un entrevistador para cada encuesta. Se garantizara
mayor anonimato para los encuestados, o que puede incentivar respuestas mas
sinceras. Se coordinara con la jefa de sala la disponibilidad de tiempo para que los
encuestados puedan completar los cuestionarios en el SUM del establecimiento,
aumentando asi la tasa de respuesta. (Hernandez Sampieri, 2010)

Asimismo, se presenta como desventajas que las respuestas estaran
limitadas a las opciones proporcionadas en el cuestionario, lo que puede no captar
matices o detalles complejos. Algunas preguntas pueden ser malinterpretadas por los
participantes, afectando la validez de los datos. Existira la posibilidad de respuesta
socialmente deseable en lugar de respuestas verdaderas y honestas. Ademas,
podran tener una baja tasa de respuestas, lo que puede afectar la representatividad
y validez de los resultados. Las encuestas podran no permitir aclaraciones
inmediatas, lo que puede llevar a respuestas poco claras o incompletas. Presenta el
riesgo de introducir sesgo si las opciones de respuesta no cubren adecuadamente
todas las perspectivas posibles (Hernandez Sampieri, 2010).

Para llevar a cabo la recoleccion de datos en el estudio, se aplicaran los
instrumentos de medicion de motivacién laboral y satisfaccion laboral de manera
meticulosa y estandarizada, a cargo de la investigadora. El procedimiento se llevara
a cabo durante el primer trimestre del ano 2025, en las instalaciones (SUM) del
hospital publico de la Ciudad de Rosario donde se desempefna el personal de
enfermeria en la UTI. La recoleccion de datos se realizara en dias laborales, en
horarios que se coordinaran previamente para no interferir con las actividades clinicas
del personal. La aplicacion de los instrumentos se llevara a cabo en sesiones de

aproximadamente 30 a 45 minutos, bajo condiciones que aseguraran un entorno
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tranquilo y privado para todos los participantes, permitiéndoles completar los
cuestionarios con la mayor precision y comodidad posible.

Cabe resaltar que se implementaran controles rigurosos para abordar
las posibles amenazas a la instrumentacion, para ello se verificara que las versiones
de los cuestionarios sean idénticas para todos los participantes, y se monitoreara el
proceso de administracion para detectar y corregir cualquier desviaciéon. Ademas, de
haberse aplicado la prueba piloto de los instrumentos en sujetos que no participaran
de la investigacion para controlar la amenaza de administracion de pruebas e
inestabilidad del instrumento.

La prueba piloto de los instrumentos, escala de motivacion laboral
Steers—Braunstein y el cuestionario de satisfaccién laboral versién S20/23, se llevo a
cabo con el objetivo de identificar aspectos que pudieran haber creado sesgos en los
resultados derivados de la aplicacién de los instrumentos. En el analisis de los
mismos, se buscéd encontrar detalles sobre la funcionalidad de los instrumentos y
tomar decisiones si fuera necesario. La aplicacion de los instrumentos se llevo a cabo
en 5 enfermeros de la Unidad de Cuidados Intermedios, que no van a ser parte del
estudio general, en el SUM durante el cambio de turno, al final del turno para quienes
lo respondieron. Los resultados indicaron que las preguntas eran claras y
comprensibles, por lo que no fue necesario modificar o reformar las preguntas. El
tiempo que tardaron en completar cada uno de los cuestionarios fue de entre 10 a 15
minutos. Como consecuencia, no fue necesario ajustar el numero de items ni la
formulacidon para asegurar que los cuestionarios fueran comprensibles y adecuados
en términos de duracion. Los cuestionarios mostraron variabilidad en las respuestas,
sin respuestas concentradas en ciertos puntos, lo que indicé una buena
discriminacion en las opciones de respuesta. La reaccion de los participantes fue
favorable, sin encontrar items ofensivos o dificiles de responder. La tasa de respuesta
fue buena y no fue necesario implementar estrategias para mejorarla dado que todos
los instrumentos fueron respondidos en su totalidad. Estas condiciones aseguraron
que los cuestionarios son efectivos, confiables y validos para su uso en la

investigacion.

Consideraciones éticas
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De acuerdo con la Resolucion 1480/2011, que establece la “Guia para
la investigacidon en salud humana” en Argentina, se justifica la relevancia del estudio
al abordar problemas significativos que impactaran directamente en el bienestar del
personal de enfermeria. El objetivo sera generar nuevo conocimiento en este ambito
mediante la aplicaciéon del método cientifico. La validez ética del estudio se
fundamentara en la justificacién de sus objetivos, asegurando el respeto por los
derechos y el bienestar de los participantes.

La validez cientifica se sustentara en la formacién adecuada del equipo
investigador y en la asesoria continua de directores y asesores, lo que permitira un
seguimiento riguroso y correcciones necesarias dentro de un contexto académico.
Con esto, se buscara contribuir al desarrollo de un conocimiento que mejorara las
condiciones de trabajo y la salud del personal de enfermeria.

Los principios bioéticos que se consideraran incluyen la autonomia,
garantizando el derecho de los participantes a la autodeterminacion y a recibir
informacion clara y completa. Se explicaran verbal y por escrito los objetivos y
procedimientos del estudio, enfatizando que la participacion sera completamente
voluntaria y libre de coercion. Los enfermeros podran negarse a participar o retirarse
del estudio en cualquier momento, asi como optar por no responder a preguntas que
consideren invasivas, sin temor a represalias. Para ello, se proporcionara un
consentimiento informado, que detalla toda la informacion necesaria. El principio de
No Maleficencia se aplicara mediante la premisa de “no hacer dano”, garantizando
que los participantes no estén expuestos a riesgos fisicos o psicologicos durante la
investigacion. Se asegurara la confidencialidad de los datos de los participantes, y
tanto la institucion como los participantes recibiran los resultados del estudio. En
cuanto a la justicia, se protegera el derecho a un trato equitativo y a mantener la
privacidad. El reclutamiento y la seleccion de los participantes se basaran en criterios
de inclusion y exclusién, alineados con los objetivos del estudio.

Se obtendra el consentimiento informado de todos los participantes, que
debera ser libre y voluntario, a través de un proceso claro y transparente. Se les
proporcionara informacion detallada sobre los objetivos y el propdsito del estudio, asi
como sobre los procedimientos de recoleccion de datos y el uso de los datos. Se
indicara que la investigacibn no generara riesgos ni beneficios directos. El
consentimiento sera documentado por escrito, garantizando en todo momento el

derecho a la autodeterminacion.
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La investigacidon sera sometida a evaluacion y aprobacion por el Comité
de Etica del Hospital Publico, conforme a la resolucién vigente. Para ello, se
presentara el proyecto correspondiente.

Finalmente, se detallaran los recursos necesarios, tanto materiales
como financieros, junto con un cronograma que mostrara el tiempo estimado para
cada fase de la investigacion. Estas decisiones se disefiaran para asegurar el
cumplimiento de los estandares éticos y cientificos, contribuyendo asi al avance del
conocimiento en salud humana de manera responsable y efectiva.

En este estudio, no se prevén dafos ni beneficios inmediatos; en
cambio, se generara conocimiento sobre las caracteristicas de las variables
involucradas, lo que podria resultar en la implementacién de mejoras para el personal
de enfermeria, dependiendo del apoyo institucional y de la aplicacion de los hallazgos.
Se protegera la confidencialidad de los datos recopilados, asegurando que la
informacion personal sea almacenada de manera segura y utilizada exclusivamente
para los fines de este estudio. Se implementaran medidas para garantizar el
anonimato de los participantes, como la identificacion numérica y el almacenamiento
seguro de datos.

No se anticipan conflictos de intereses, ya que se priorizara en todo
momento la proteccion de los sujetos de investigacion

En cuanto al manejo de datos y resultados, una vez utilizados en el

estudio, se archivaran para cuidar la confidencialidad.

Plan de analisis:

Se llevara a cabo un analisis utilizando estadistica descriptiva con el
proposito de resumir y describir las caracteristicas principales de un conjunto de datos
relacionados con las variables en estudio. Los datos se organizaran y presentaran de
manera que se puedan entender y analizar facilmente. El analisis descriptivo
proporcionara una vision clara y concisa de los datos.

El proceso de reconstruccion de las variables complejas motivacion y
satisfaccion laboral se detallara de la siguiente forma:

Para la variable motivacién laboral, con un nivel de medicioén ordinal, se

determinara el grado de motivacion laboral sumando los puntajes obtenidos en cada
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una de las 15 preguntas. Las opciones de respuestas se codifican de la siguiente
manera: 4 y 5 indican “totalmente de acuerdo”, 3 representa “indiferente” y del 1 al 2
que significa “totalmente en desacuerdo”. El rango de puntuacion va de 15 a 75y
permitira clasificar el grado de motivacion como alto si se obtiene una puntuacién de
entre 50 a 75 puntos, medio de 26 a 49 puntos y bajo menor de 25 puntos. (Palma
Carrillo, 2000).

Para la variable satisfaccion laboral con nivel de medicidén ordinal, se
determinara la puntuacion a partir de la consideracién de opciones de respuestas.
Para ello se codificaran de la siguiente manera; 7= muy satisfecho, 6 = bastante
satisfecho, 5 = Algo satisfecho, 4 = Indiferente, 3 = algo insatisfecho, 2 = bastante
insatisfecho, 1 = muy insatisfecho. El rango de puntuacién que puede obtenerse es
de 23 a 161. A partir de ello se establecen los siguientes indices: satisfecho: mayor a
115 puntos; indiferente de 70 a 114 puntos; insatisfecho: de 23 a 69-puntos. (Melia &
Peiro, 1989)

El tipo de analisis de datos que se planificara sera el analisis univariado,
bivariada y multivariado. Se llevara a cabo un analisis univariado para describir el
comportamiento de cada variable por separado en la investigacién. Este analisis
univariado proporcionara una comprension detallada de cada variable
individualmente, estableciendo una base soélida para los analisis bivariados y
multivariados posteriores. Se realizara posteriormente un analisis bivariado para
examinar la relacion entre dos variables: motivacion y satisfaccion laboral de acuerdo
a lo establecido en los objetivos especificos. Este analisis permitira comprender mejor
las asociaciones y patrones entre las variables en el estudio. Para concluir, se
realizara un analisis multivariado para examinar las relaciones entre tres o mas
variables simultaneas como el sexo, la antigiedad en el servicio, la motivacion y la
satisfaccion laboral y la edad, el nivel de formacién, la motivacion y la satisfaccion
laboral. Se aplicaran técnicas para determinar como varias variables independientes
influyen conjuntamente en una variable dependiente. Este analisis proporcionara una
vision integral de las interacciones y efectos combinados de las variables en el
estudio, permitiendo una comprension mas profunda de las relaciones complejas en
los datos. (Hernandez Sampieri, 2010).

Para las variables motivacion y satisfaccion laboral, ambas de escala de
medicidn ordinal, se calcularan los porcentajes relativos y acumulados, y los

resultados se representaran en tablas simples para proporcionar una vision clara y
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ordenada de la distribucion de respuestas y facilitar la interpretacion de los datos de
estas variables. (Hernandez Sampieri, 2010)

Para las variables edad y antigledad en el servicio, ambas de escala de
razon, se calculara la media y desviacion estandar. Los resultados se representaran
en histogramas de frecuencias. Ademas, se calculara la mediana como medida de
tendencia central debido a su robustez frente a valores atipicos, proporcionando una
representacion mas precisa de la tendencia central en comparacion con la media.
(Hernandez Sampieri, 2010)

Para la variable sexo, que se encuentra en una escala de medicién
nominal, se calcularan las frecuencias absolutas y se completaran con los
porcentajes. Los resultados se representaran en grafico de torta. (Hernandez
Sampieri, 2010)

Para la variable nivel de formacioén, de escala de medicién ordinal, se
calculara las frecuencias y porcentajes, y los resultados se representaran en graficos

de barras simples.
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Cronograma de actividades

Meses

Actividades 1 2 3|4 |5 6|7 |8 |9 |10 11 12| 1 2 13|45

Relevamiento
Bibliografico

Seleccion  de
muestra para
prueba piloto

Realizacion de
prueba piloto

Aplicacion del
instrumento

Procesamiento
y analisis de
los datos

Elaboracion
del primer
borrador  del
informe de la
investigacion

Revision  del
informe

Elaboracion
del informe
final

Infraestructura y Equipamiento:

Todas las actividades pautadas en el cronograma de trabajo seran
realizadas por la investigadora y a continuacion se detallara los recursos financieros,
economicos y materiales que se requeriran.

Para la aplicacion del cuestionario S20/23 y la escala de motivacion
laboral Steers — Braunstein sera necesario imprimir 65 unidades de ejemplares de
cada uno, 65 hojas de instrucciones que explican como completar los cuestionarios y
65 hojas del consentimiento informado. Se dispondra, ademas, de 20 biromes y se
prepararan carpetas para entregar los cuestionarios de manera ordenada.

Otra consideracion importante es contar con la previa reserva del SUM,

con escritorios y sillas para ser utilizadas por cada asistente. Evaluar que el SUM
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presente las condiciones climaticas confortables durante la realizacion de la encuesta,
que presente una buena iluminacion y que el espacio sea tranquilo, libre de ruidos y
con privacidad.

Se gestionaran dispositivos o tabletas para almacenar y analizar la

informacion recopilada. Ademas, de requerirse para la elaboracion del informe final.
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Anexo I: Aval Institucional




Anexo lI: Operacionalizacion de las variables. Instrumentos de

recoleccion de datos. Consentimiento Informado.

Operacionalizacién de las variables

Variable 1: Motivaciéon Laboral. Cualitativa, compleja, independiente, nivel de
medicion ordinal.
Definicidn conceptual: la motivacion de logro es el impulso que mueve al individuo a
sobresalir y conseguir una meta basandose en la excelencia; la motivacién de poder
se define como la necesidad que dirige a la persona a hacer que los demas actuen
de manera distinta a como lo harian por si mismos, a influir sobre el pensamiento y
las acciones de los demas y la motivacién de afiliacién se entiende como el deseo de
obtener la aceptacion de los demas asi como establecer relaciones cercanas con
otros (Palma Carrillo, 1999).
Dimension 1: Logro
Indicadores:
- Desempefio laboral.
- Trabajar en competicion y obtener éxitos.
- Hablar de temas que no forman parte del trabajo.
- Lidiar con situaciones dificiles y desafiantes.
- Trabajar en condiciones de estrés y presion.
Dimension 2: Poder
Indicadores:
- Estar en compaiiia de otras personas.
- Saber como va progresando al terminar sus tareas.
- Enfrentarse a las personas con las que se tiene desacuerdo.
- Relaciones cercanas con los companeros de trabajo.

- Fijar y alcanzar metas realistas.

Dimension 3: Afiliacion

Indicadores:
- Influenciar a la gente para conseguir objetivos.
- Pertenecer a los grupos y organizaciones.

- Satisfacciéon de terminar una tarea dificil.
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- Control sobre acontecimientos o hechos.

- Trabajar con otras personas.

Variable 2: Satisfaccion Laboral. Cualitativa, compleja, dependiente, nivel de

medicion ordinal.

Definicidn conceptual: es el grado de satisfaccion de una persona con su empleo. Hay
muchos factores que pueden influir sobre la satisfaccion o insatisfaccion de los
empleados. Estos factores pueden incluir la satisfaccion con la supervision,
satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, satisfaccién con las prestaciones
recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo y la satisfacciéon con la participacion
(Melia y Peiro, 1998).
Dimension 1: Supervision
Indicadores:
- La supervision recibida
- La proximidad y frecuencia de supervision
- Como califican tus supervisores tu trabajo
- Apoyo recibido de los supervisores
- Laigualdad y justicia de trato recibido de la institucion de salud
- La capacidad de decidir autbnomamente sobre asuntos relacionados con
el trabajo
Dimension 2: Ambiente fisico de trabajo
Indicadores:
- Entorno fisico y espacio en el lugar de trabajo.
- Oportunidades de formacion.
- Temperatura del lugar de trabajo.
- Ventilacion del lugar de trabajo.
- lluminacién del lugar de trabajo.
Dimension 3: Prestaciones recibidas
Indicadores:
- Negociaciones.
- Salario recibido.

- Limpieza, higiene y salubridad.
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- Relaciones personales con superiores.
- Oportunidades de promocion.
Dimension 4: Satisfaccion Intrinseca del trabajo
Indicadores:
- Satisfaccion que da el trabajo por si mismo.
- Oportunidades que te ofrece el trabajo para hacer aquello en lo que eres
bueno.
- Oportunidades que brinda el trabajo para realizar actividades que le apasionan.
- Objetivos, metas y produccién a alcanzar.
Dimension 5: Participacion
Indicadores:
- Participacion en las decisiones del departamento.
- Involucrarse en las decisiones del equipo de trabajo.

- Cumplimiento del convenio, las disposiciones y leyes laborales.

Variable 3: Edad. Cuantitativa, continua, independiente, nivel de medicién de razon.
Definicidn operacional: numero de afios cumplidos segun lo que refiera el propio

encuestado/a.

Variable 4: Sexo. Cualitativa, simple, independiente, nivel de medicion nominal.
Definicién operacional: Condicidn organica que diferencia hombres y mujeres, segun
lo refiere o el propio encuestado/ a.
Indicadores:

1. Hombre

2. Mujer

Variable 5: Nivel de Formacién. Cualitativa, simple, independiente, nivel de

medicion ordinal.

Definicién operacional: es el maximo grado educativo alcanzado por una persona en
una institucién, clasificado en categorias especificas como:
1. Técnico en enfermeria

2. Licenciado/a en enfermeria
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Variable 6: Antigliedad. Cuantitativa, continua, independiente, nivel de medicion de
razon.

Definicidn operacional: cantidad de afios desde que la persona comenzé a trabajar

dentro del sector de terapia intensiva segun lo refiere el propio encuestado.
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Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/ 23

Cuestionario de Satisfaccion Laboral

presentado, marque indiferente.

El presente cuestionario mide la satisfaccion laboral. Por favor, clasifique de
acuerdo con las siguientes alternativas el grado de satisfaccién o insatisfaccion

que le producen los distintos aspectos de su trabajo. Si una situacion no se ha

Insatisfecho: - 1 (Muy)

- 2 (Bastante)
- 3 (Algo)

Indiferente: - 4
Satisfecho: - 5 (Algo)

- 6 (Bastante)

- 7 (Muy)

N° Preguntas

1 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por
si mismo.

2 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
realizar las cosas en que usted destaca.

3 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
hacer las cosas que le gustan.

4 | El salario que usted recibe.
Los objetivos, metas y la calidad y cantidad de
las tareas realizadas.

6 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de
trabajo.
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El entorno fisico y el espacio de que dispone en

su lugar de trabajo.

La iluminacion de su lugar de trabajo.

La ventilacion de su lugar de trabajo.

10

La temperatura de su lugar de trabajo.

11

Las oportunidades de formacion que le ofrece la

institucion.

12

Las oportunidades de promocion que tiene.

13

Las relaciones personales con sus superiores.

14

La supervision que ejercen sobre usted.

15

La proximidad y frecuencia con que es

supervisado.

16

La forma en que sus supervisores juzgan su

tarea.

17

La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de

su institucion.

18

El apoyo que recibe de sus supervisores.

19

La capacidad para decidir autdbnomamente

aspectos relativos a su trabajo.

20

Su participacién en las decisiones de su sala o

sector.

21

Su participacion en las decisiones de su grupo

de trabajo relativas a la institucion.

22

El grado en que la institucion cumple el
convenio, las disposiciones y leyes laborales.

23

La forma en que se da la negociaciéon en su

institucion sobre aspectos laborales.
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Escala de Motivacion Laboral Steers — Braunstein

Fecha:

Consentimiento informado (aclaraciones)

Esta encuesta esta basada en la teoria de las necesidades de Mc. Clelland (1989)
con el fin de medir el grado de motivacion dentro del ambiente laboral.

Certifico que he sido informado con la claridad debida sobre el ejercicio académico
al que se me ha invitado a participar, y actué consecuentemente, libre y
voluntariamente a contribuir.

Firma:

Datos Generales:

Sexo:

Edad:

Nivel de formacion:
Antiguedad en Uti:

Instrucciones: Utilice la siguiente escala para indicar que tanto cada afirmacién se

aplica a su equipo. Para mayor precision de resultado trate de contestar lo mas

honesto que le sea posible y sin pensar tanto en su respuesta.
1- Totalmente desacuerdo
2
3
4- De Acuerdo

5- Totalmente de acuerdo

Desacuerdo

Indiferente

Aspectos 1 2 (3 | 4

Intento mejorar mi desempefio laboral.

Me gusta trabajar en competicion y ganar.

A menudo me encuentro hablando con otras personas del

servicio sobre temas que no forman parte del trabajo.

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.
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Me gusta estar en compafia de otras personas que

laboran en la institucion.

Me gusta que me asignen tareas complejas.

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

Tiendo a construir relaciones cercanas con los

compafieros de trabajo.

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi

objetivo.

Me gusta pertenecer a los diversos grupos vy

organizaciones.

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil.

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre

los acontecimientos o hechos que me rodean.

Prefiero trabajar con otras personas, mas que trabajar

solo.
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Consentimiento Informado

Se lo invita a participar de un estudio de investigacion titulado: “Relacién
que existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral segun sexo, edad, nivel de
formacion y antigiiedad en el servicio del personal de enfermeria de un area critica de
un Hospital Publico de Rosario, durante el Aho 2025”

El propdsito del estudio sera realizar un diagndstico de situacion a fin de
identificar areas de mejoras y proponer al equipo directivo de la institucion
recomendaciones practicas como la implementaciéon de un programa de incentivos
laborales, como ser el otorgamiento de un franco extra y disminuir la rotacion de
guardias, que contribuyan a fortalecer la satisfaccion y la motivacion laboral del
personal de enfermeria en el Hospital Publico de Rosario.

La participacion en el estudio sera completamente voluntaria, y se
garantizara la confidencialidad de toda la informacioén proporcionada y el anonimato
por lo que se guardaran los datos obtenidos con codigos y no con nombres. Los datos
recogidos se utilizaran unicamente para los fines del estudio y no se derivaran riesgos
personales ni institucionales para los participantes.

Se le solicitara que complete los cuestionarios de motivacién y
satisfaccion laboral, que incluiran la Escala validada de Motivacion Laboral Steers —
Braunstein y el cuestionario validado de Satisfaccion Laboral S20/23.

Si se tiene alguna pregunta sobre el estudio, se podra comunicar con
Aranda Silvina al celular 341- 5XXXXXX.

Consentimiento: He leido la informacidon proporcionada anteriormente y
he tenido la oportunidad de hacer preguntas. Entiendo los propdsitos y los
procedimientos.

También reconozco que tengo la opcion de no participar, a pesar de
haber aceptado, y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Acepto
participar de manera voluntaria en esta investigacion y recibiré una copia firmada de
este consentimiento.

Nombre del Participante:

Firma del Participante:

Fecha:
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