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Resumen  

El principal activo de las organizaciones está constituido por sus trabajadores, por 
lo cual se debe prestar una especial atención a su motivación y satisfacción, y tam-
bién a la relación con el desempeño. La satisfacción laboral de los profesionales del 
sistema de salud se relaciona directamente con la calidad de servicio ofrecido, de 
ahí la importancia de su medición. La insatisfacción puede repercutir negativamente 
en la calidad de atención. La presente investigación tiene por objetivo determinar el 
nivel de satisfacción y motivación laboral de los y las profesionales matronas del 
Hospital de Puerto Montt-Chile, para lo cual se realizó un estudio de carácter cuan-
titativo, descriptivo y transversal. Para medir la motivación se empleó el Job Diag-
nostic Survey y para la satisfacción se utilizó la escala de satisfacción laboral SL-SPC. 
Se logró determinar que los profesionales poseen niveles de motivación media-alta 
en todas las dimensiones estudiadas. Respecto a los factores de satisfacción, el es-

tudio arrojó un nivel medio-bajo, en la mayoría de los factores medidos. 

Abstract 

The main asset of an organization is its workers. Special attention must be paid to 
their motivation and satisfaction and also to how they relate to performance. Job 
satisfaction of health care professionals is directly related to the quality of care pro-
vided, hence the importance of its measurement. Dissatisfaction can negatively im-
pact the quality of care. The purpose of this study is to determine the level of satis-
faction and work motivation of the midwifery professionals of the Hospital of 
Puerto Montt (Chile). We used a quantitative, descriptive, and cross-sectional study. 
To measure motivation, we used the Job Diagnostic Survey, and to measure satis-
faction, we used the SL-SPC scale. It was possible to determine that the profession-
als have medium-high levels of motivation in all the dimensions studied. Regarding 
satisfaction factors, the study showed a medium-low level, in most of the factors 
measured.
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Introducción 

Los trabajadores son el activo más valioso para el crecimiento y pro-
greso de cualquier organización, por lo que se debe prestar especial 
atención a su potencial de modo que ocuparse de la satisfacción y la 
motivación es clave para las organizaciones hoy en día1, especial-
mente en el área de la salud. Más aún, si existe evidencia de relaciones 
positivas y directas entre el manejo de las emociones desde la inteli-
gencia emocional y la motivación en el desempeño del área de la sa-
lud. Asimismo, estas variables se consideran como indicadores de la 
calidad de la vida laboral, en sentido de que permiten conocer la me-
dida en que los empleados les gusta su trabajo o no, lo que refleja a 
su vez la capacidad de una organización para satisfacer las necesida-
des de estos2. Por lo anterior, es fundamental conocer y describir el 
nivel de satisfacción y motivación de estos profesionales, ya que 
desempeñan un rol esencial en el ámbito de las ciencias de la salud. 

En este orden de cosas, es necesario evaluar el nivel de satisfacción 
o insatisfacción que experimentan los profesionales en su trabajo, la 
cual estará condicionada por múltiples factores, tales como el am-
biente físico donde trabajan, la remuneración económica que perci-
ben, la interrelación que ejercen con sus compañeros y jefes, el sen-
tido de realización/logro, la posibilidad de aplicar y desarrollar nue-
vos conocimientos y asumir retos, entre otros factores.  

La motivación laboral puede definirse como el nivel de esfuerzo que 
las personas están dispuestas a realizar en su trabajo3,4. Se declara no 
como un acto pasajero, sino más bien como un proceso con cierta 
dinámica5. Igualmente, se reconoce que los empleados poseen dife-
rentes necesidades competitivas las cuales son impulsadas por varios 
motivadores. El modelo de las características del puesto6,7, trata de 
determinar qué condiciones laborales permiten una alta motivación 
interna en los trabajadores, posibilitando el (re)diseño del trabajo. De 
acuerdo con el modelo, un trabajador presentará una alta motivación 
interna cuando tenga tres tipos de experiencias, según el modelo es-
tados psicológicos críticos, las que se describen a continuación: 

1. Es necesario que el trabajador perciba su puesto como sig-
nificativo, lo cual implica que él debe sentir que su trabajo 
tiene sentido y que por lo tanto es útil y valioso. 

2. El trabajador ha de sentirse responsable por los resultados 
de su trabajo, es decir, debe percibir que su ejecución de-
pende de su propio esfuerzo o iniciativa. 

3. El trabajador debe conocer los resultados de su trabajo, 
esto significa que debe obtener información de si su desem-
peño es correcto. 

Para que el trabajador experimente estos estados psicológicos críti-
cos, es necesario que el puesto desempeñado presente las siguientes 
características, consignadas en el modelo dimensiones centrales del 
puesto: 

a. Variedad de la tarea: dice relación con la diversidad de ha-
bilidades que se utilizan en el puesto. Estas permiten que 
los empleados realicen operaciones diferentes, que suelen 
requerir habilidades también distintas. Los empleados sien-
ten que los trabajos con gran variedad son más retadores 
debido a la gama de habilidades necesarias.  

b. Identidad de tareas: denota la unidad de un puesto, esto es, 
hacer una tarea de principio a fin con un resultado visible. 

c. Significado de la tarea: se refiere a la magnitud del efecto 
de su trabajo en otras personas. El punto clave es que los 

trabajadores deben creer que hacen algo importante para la 
organización, la sociedad o ambas.  

d. Autonomía para la realización de la tarea: o grado en que 
se siente independiente en el trabajo para tomar decisiones 
relacionadas con sus tareas. Lo cual está en estrecha rela-
ción con la responsabilidad en el proceso de trabajo y en 
sus consecuencias.  

e. Retroalimentación sobre el desempeño: se refiere al grado 
en que la organización proporciona a sus trabajadores in-
formación clara y directa sobre la eficacia de su rendi-
miento, de modo que el trabajador conoce cuales son los 
resultados de su desempeño. La retroalimentación puede 
provenir directamente del trabajo mismo (retroalimenta-
ción de tarea) o ser proporcionado de manera verbal por 
jefes de servicio, ejecutivos y gerentes8. 

Las tres primeras dimensiones en conjunto establecerán que el tra-
bajador perciba su puesto como significativo. La autonomía deter-
minará que experimente responsabilidad sobre los resultados, y la 
retroalimentación del puesto fijará sus conocimientos acerca de los 
resultados. Además, estas cinco características se combinan dentro 
de un sólo índice global, que reflejará el potencial de un puesto para 
fomentar la motivación interna: el potencial motivacional del puesto. 

El modelo contempla la existencia de tres grupos de variables mo-
duladoras: las capacidades y conocimientos relevantes del puesto de 
trabajo, la intensidad de la necesidad de autorrealización y la satisfac-
ción con los factores del contexto (supervisor, compañeros, paga y 
seguridad en el trabajo). Además de percibir la motivación interna, 
también predice la satisfacción de la necesidad de la autorrealización, 
la satisfacción general en el trabajo y la calidad del rendimiento. El 
modelo se refiere a motivación laboral interna en el sentido en el cual 
el empleado está automotivado para desempeñarse efectivamente en 
el trabajo. Esto es, el empleado experimenta sentimientos internos 
positivos cuando se desempeña eficientemente en el trabajo y senti-
mientos internos negativos cuando se desempeña pobremente.  

La motivación laboral en general, se refiere al grado en el cual un 
empleado está satisfecho y contento con el trabajo. Por su parte, la 
motivación de crecimiento se refiere al grado al cual un individuo se 
siente satisfecho con oportunidades de crecimiento en el trabajo. 
Ambos fenómenos influyen en la consecución de los objetivos es-
tratégicos de las organizaciones9.  

Hackman y Oldham10 también desarrollaron un instrumento de me-
dición para validar su modelo, el Job Diagnostic Survey, el que fue revi-
sado paralelamente con los refinamientos del modelo6. El instru-
mento facilita un proceso por el cual los gerentes pueden tener in-
formación y una medida óptima sobre los empleados y sus puestos 
de trabajo, en lo que respecta a los asuntos de motivación y desem-
peño relacionados con los mismos. 

No existe una definición unánimemente aceptada por todos los au-
tores sobre satisfacción laboral. Sin embargo, se destaca la siguiente 
agrupación “las definiciones de satisfacción laboral se pueden incluir 
en dos grupos: el primero hace referencia a un estado emocional, 
sentimiento o respuesta afectiva; el segundo apunta a que la satisfac-
ción laboral trasciende el plano emotivo y la considera como una 
actitud”11. Ciertamente, el nivel de satisfacción en profesionales del 
área de la salud constituye un tema de interés de las últimas cuatro 
décadas12. La importancia de este concepto reside, desde la óptica de 
la gestión de servicios sanitarios, en que el grado de calidad de los 
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servicios ofertados en un sistema sanitario está directamente relacio-
nado con el nivel de satisfacción de los profesionales que trabajan en 
él y en su vinculación con la motivación13. Asimismo, un alto nivel 
de satisfacción laboral se relaciona con un mejor ambiente organiza-
cional, menos estrés laboral, menos conflictos de rol, mayor com-
promiso organizacional y profesional, junto con un mejor equilibrio 
entre la vida personal y el trabajo14. 

El conocimiento de la satisfacción de los profesionales de salud 
puede constituir un método que permita identificar problemas u 
oportunidades de mejora que repercutan en la calidad de los servicios 
prestados. Existen muchas evidencias de que bajos niveles de satis-
facción laboral entre trabajadores de salud calificados puede dar 
como resultado una mayor rotación de personal y ausentismo, lo que 
al mismo tiempo afecta de forma negativa la eficiencia de los servi-
cios de salud15. De igual forma, se ha demostrado que los empleados 
satisfechos gozan de mejor salud física y psicológica. Una fuerza de 
trabajo satisfecha se traduce en más productividad, debido a menos 
variaciones provocadas por el ausentismo o las renuncias de los bue-
nos empleados.  

Los estudios demuestran que la satisfacción laboral constituye un 
buen predictor de longevidad, de adhesión a la empresa, mejora la 
vida no sólo dentro del lugar de trabajo, sino que también influye en 
el entorno familiar y social16. Estos aspectos son especialmente rele-
vantes en el personal del área de salud ya que “son personas que 
atienden personas”17. Por otra parte, la desatención a la satisfacción 
de la estructura de necesidades del individuo y a los motivadores se 
traduce fácilmente en el síndrome de desgaste profesional (burnout), 
caracterizado por el sentimiento de distanciamiento (menos implica-
ción), despersonalización e inadecuación profesional, y la conse-
cuente pérdida de calidad en los servicios18. 

Por otro lado, estudios indican que la satisfacción laboral de los pro-
fesionales del sistema de salud se relaciona directamente con la cali-
dad de servicio ofrecida19. En otras palabras, ayuda a garantizar la 
seguridad del paciente prestando la atención sanitaria esencial para 
lograr los objetivos nacionales de salud, la mejora de salud de la po-
blación y el futuro sostenible del sistema de atención20. 

Existe una estrecha correlación entre la motivación y la satisfacción 
con el trabajo. La motivación se refiere al impulso y esfuerzo por 
satisfacer un deseo o meta. En cambio, la satisfacción hace referencia 
al gusto que se experimenta una vez que se ha cumplido el deseo. En 
otras palabras, la motivación implica un impulso hacia un resultado, 
mientras que la satisfacción es el resultado ya experimentado.  

Es así como esta investigación se ha planteado como propósito cen-
tral el determinar el nivel de satisfacción en el trabajo y la motivación 
laboral de un grupo de matronas y matrones que se desempeñan en 
diferentes servicios del hospital de la ciudad de Puerto Montt, ubi-
cado en el sur de Chile. Para ello, se utilizó la escala de satisfacción 
laboral SL-SPC, diseñada por Sonia Palma21 con el método de Likert, 
que contempla 36 proposiciones asociadas a siete factores. Los indi-
cadores considerados fueron:  

1. Condiciones físicas y/o materiales: los elementos materia-
les o de infraestructura donde se desenvuelve la labor coti-
diana de trabajo y se constituye como facilitador de esta. 

2. Beneficios laborales y/o remunerativos: el grado de com-
placencia en relación con el incentivo económico regular o 
adicional como pago por la labor que se realiza. 

3. Políticas administrativas: el grado de acuerdo frente a los 
lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la 
relación laboral y asociada directamente con el trabajador. 

4. Relaciones sociales: el grado de complacencia frente a la in-
terrelación con otros miembros de la organización con 
quien se comparte las actividades laborales cotidianas. 

5. Desarrollo personal: oportunidad que tiene el trabajador de 
realizar actividades significativas a su autorrealización. 

6. Desempeño de tareas: la valoración con la que asocia el tra-
bajador sus tareas cotidianas en la entidad en que labora. 

7. Relación con la autoridad: la apreciación valorativa que rea-
liza el trabajador de su relación con el jefe directo y respecto 
a sus actividades cotidianas. 

Métodos 

El tipo de estudio que se desarrolló en esta investigación fue cuanti-
tativo, descriptivo y transversal. Se llevó a cabo en el mes de noviem-
bre de 2017 con profesionales matrones(as) de los servicios de neo-
natología, ginecología y obstetricia. Cada uno de estos profesionales 
brinda la atención en forma directa durante las 24 horas del día, desa-
rrollando sus funciones por sistema de turnos. La población estuvo 
conformada por 38 profesionales que cumplían los siguientes crite-
rios: 

• Criterios de inclusión: matronas(es) de los servicios de neo-
natología, ginecología y obstetricia del Hospital de Puerto 
Montt, con más de un año trabajando en cada servicio.  

• Criterios de exclusión: profesionales matronas(es) que se 
encuentren en reemplazo, vacaciones, con permisos admi-
nistrativos, cuya vinculación laboral es a través de contrato 
a honorarios o con contrato a tiempo parcial. 

La muestra quedó compuesta por 35 personas, considerando un 
muestreo aleatorio simple con un 5% de error y un intervalo de con-
fianza de 95%. Para la selección de los elementos de la muestra se 
utilizó una tabla de números aleatorios generada por computadora, 
para luego seleccionar a los participantes de un listado numerado que 
contenía a todos los elementos de la población.  

Para medir la motivación se empleó el Job Diagnostic Survey de Hack-
man y Oldham10 y para medir la satisfacción laboral se empleó la 
escala SL-SPC, elaborada por Palma22. Para determinar confiabilidad 

de los instrumentos se calculó α de Cronbach, obteniéndose 0,75 

para motivación y 0,82 para satisfacción laboral. 

Para el cuestionario de motivación se empleó una escala de Likert de 
1 a 5, donde 1 equivale a nunca, 2 a pocas veces, 3 a veces, 4 a casi 
siempre y 5 a siempre. Para la satisfacción se utilizó también escala 
de Likert de 1 a 5, donde 1 corresponde a totalmente en desacuerdo, 
2 a desacuerdo, 3 a ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 a de acuerdo y 
5 a totalmente de acuerdo. 

Se empleó escala de estanones para categorizar la motivación y la 
satisfacción de los participantes del estudio en tres grupos (alta, me-

dia, baja). Se obtuvo la media aritmética (𝒙) y la desviación estándar 
de los puntajes con cuyos resultados se calcularon los puntos de 

corte a = 𝒙-075 (s) y b = 𝒙+ 0,75 (s). 

Para establecer una relación entre ambas variables, se estableció 
como hipótesis: “a mayor grado de motivación laboral, mayor grado 
de satisfacción laboral en matronas(es) del Hospital de Puerto 
Montt, Chile”. 
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Para comprobar la hipótesis de investigación, se evaluó la normali-
dad de la distribución de los datos por medio de la prueba Kolmo-
gorov-Smirnov. Posteriormente, se calculó el coeficiente de correla-
ción de Spearman empleando un nivel de significación de 0,05. 

Una vez obtenido los datos, éstos fueron procesados utilizando el 
programa SPSS versión 21.  

Resultados 

En la Tabla 1 se muestran los datos generales. 

Tabla 1. Datos Generales. 

Neonatología 66% 

Ginecología 34% 

Antigüedad en el servicio  
1 a 5 años 60% 

6 a 10 años 14% 

11 o más años 26% 

Edad  
25 a 35 años 57% 

36 a 45 años 20% 

46 o más años 23% 

Género  
Femenino 83% 

Masculino 17% 

Planta 49% 

Contrata 51% 

Fuente: elaboración propia a partir de los resultados del estudio. 

Respecto a la motivación y sus dimensiones, el estudio arrojó una 
satisfacción media-alta en la mayoría de los factores que se midieron 
(Tabla 2). 

Tabla 2. Motivación y sus dimensiones. 

Dimensiones Alta Media Baja 

Nivel de motivación general 23% (8) 60% (21) 17% (6) 

Variedad de la tarea 11% (4) 77% (27) 11% (4) 

Identidad de la tarea 11% (4) 74% (26) 14% (5) 

Significado de la tarea 9% (3) 71% (25) 20% (7) 

Autonomía para la realiza-

ción de la tarea 

20% (7) 71% (25) 9% (3) 

Retroalimentación 17% (6) 63 % (22) 20% (10) 

Fuente: elaboración propia a partir de los resultados del estudio. 

En cuanto a los factores de satisfacción en los profesionales matro-
nas y matrones del Hospital de Puerto Montt, el estudio arrojó una 
satisfacción media-alta en la mayoría de los factores que se midieron 
(Tabla 3). 

Tabla 3. Satisfacción y sus factores. 

Dimensiones Alta Media Baja 

Satisfacción global  23% (8) 57% (20) 20% (7) 

Condiciones físicas y/o ma-

teriales 

9% (3) 66% (23) 26% (9) 

Beneficios laborales y remu-

nerativos 

11% (4) 63% (22) 26% (9). 

Políticas administrativas 20% (7) 66% (23) 14% (5) 

Relaciones interpersonales 14% (5) 71% (25) 14% (5) 

Desarrollo personal 23% (8) 60% (21) 17% (6) 

Desempeño de tareas 14% (5) 66% (23) 20% (7) 

Relación con la autoridad 23% (8) 54% (19) 23% (8) 

Fuente: elaboración propia a partir de los resultados del estudio. 

La Tabla 4 presenta los resultados obtenidos en motivación y satis-
facción, medidos en antigüedad en el empleo, calidad jurídica y el 
servicio en el cual desempeñaban sus funciones. 

 

Tabla 4. Tabla motivación–satisfacción. 
 

Motivación Satisfacción 

Baja  Media Alta Baja Media Alta 

Antigüedad 

1 a 5 años 5% (1) 76% (16) 19% (4) 5% (1) 67% (14) 29% (6) 

6 o más años 

 

20% (1) 60% (3) 20% (1) 40% (2) 60% (3) 0% (0) 

11 o más 44% (4) 22% (2) 33% (3) 44% (4) 33% (3) 22% (2) 

Calidad jurídica 
Planta 29% (5) 53% (9) 18% (3) 41 % (7) 53% (9) 6% (1) 

Contrata 6 % (1) 67% (12) 28% (5) 0% 61% (11) 39% (7) 

Servicio 
Neonatología 13% (3) 66% (14) 26% (6) 17% (4) 65% (15) 17% (4) 

Obstetricia y Ginecología 25% (3) 58% (7) 17% (2) 25% (3) 42% (5) 33% (4) 

Fuente: elaboración propia a partir de los resultados del estudio.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov mostró que los datos presenta-
ban una distribución normal. Para determinar la relación estadística 
entre las dos variables, se utilizó el coeficiente de correlación de 
Spearman. Dado que p < 0,05, se aceptó la hipótesis de que ambas 
variables están correlacionadas. Se determinó que existe una correla-
ción positiva de 0,659, aunque de moderada intensidad, de manera 
que a mayor nivel de motivación mayor satisfacción laboral. 
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Discusión 

Los resultados obtenidos en la medición del nivel de motivación 
muestran que, de un total de 35 profesionales encuestados, sólo el 
23%8 presentan un nivel de motivación alta. Por lo tanto se sugiere, 
de acuerdo al modelo de características del puesto, intervenir sobre 
las dimensiones centrales del puesto. 

En la medición del grado de satisfacción general, sólo el 23% posee 
un alto grado de satisfacción, siendo el factor “condiciones físicas 
y/o materiales” el que presenta el menor nivel de alta satisfacción 
(9%), aun cuando se cuenta con nuevas instalaciones y tecnologías, 
dada la reciente inauguración del nuevo hospital en la comuna. Por 
lo general, la infraestructura en las instituciones de salud suele ser 
uno de los principales obstáculos que los profesionales arguyen 
como limitantes de su desempeño y desarrollo laboral y profesional.  

La motivación y la satisfacción es mayor (media-alta) en matro-
nes(as) con menos años de antigüedad, que se desempeñan en cali-
dad jurídica de contrata. A su vez, el servicio de neonatología pre-
senta mejores niveles de motivación y satisfacción que el servicio de 
ginecología y obstetricia. Lo anterior se puede presumir por la mayor 
complejidad y variedad de tareas en relación con las del servicio de 
ginecología y obstetricia.  

Los resultados son comparables con la investigación de Marín y Pla-
cencia23 realizada en trabajadores de una organización privada de sa-
lud en Perú, la cual reportó que el personal se encontraba media-
mente motivado (57,4%), seguido por el grupo bajamente motivado 
(22,1%) y altamente motivado (20,6%), aunque la medición de la va-
riable se hizo con otro instrumento y los participantes del estudio 
era personal de todas las unidades de la organización. 

Vásquez16 también analizó las dos variables con resultados concor-
dantes con la presente investigación, ya que el 48% de profesionales 
de enfermería en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza tenía mo-
tivación media, 27% alta y 25% baja; mientras que 53,8% tenía satis-
facción laboral medio, 21,2% bajo y 25,0% alto. Su conclusión es 
que existe relación entre el nivel de motivación y la satisfacción la-
boral, el cual influirá en el desempeño de los profesionales, así como 
en la calidad de atención. 

Por su parte, en la investigación llevada a cabo por Fernández y co-
laboradores24, para conocer el grado de motivación y satisfacción la-
boral de los profesionales de enfermería de un hospital privado de 
alta complejidad de la provincia de Buenos Aires, Argentina (en este 
estudio participaron 207 enfermeros/as), se pudo evidenciar que su 
nivel de motivación y satisfacción laboral es moderado.  

Conclusión 

En consecuencia, se acepta la hipótesis planteada: la relación entre la 
motivación y satisfacción laboral es de correlación positiva, aunque 
de mediana intensidad. 

Cabe señalar que el estado preliminar de este estudio, con la limita-
ción de considerar solo a las matronas y matrones de dos servicios 
del Hospital de Puerto Montt, deja abierta una línea de investigación 
que debiese ampliarse al sector y a otras áreas de la salud. 
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