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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es determinar la relacion existente entre la
motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un centro de salud del
primer nivel de atencion después de dos afios de pandemia en la region Callao en
el aflo 2022, para lo cual se empleé como metodologia un enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, aplicada, correlacional y prospectivo que tuvo como
muestra a 60 trabajadores que laboran en el centro de salud Acapulco, entre
asistenciales y administrativos; se capté a los participantes enviando un
consentimiento y luego se les envidé una ficha virtual mediante un link con el
contenido de las encuestas con una escala de motivacion (19 items) y una escala
de satisfaccion (24 items), con una duracién de respuesta de 10 minutos, previo
consentimiento informado. Se hall6 que existe relacion significativa (Rho= -0.520)
entre la motivacion en su dimension desmotivacion y la satisfaccion laboral. Asi
mismo existe relacion significativa (Rho= - 0.477) entre la motivaciéon en su
dimensién regulacion externa social y la satisfaccion laboral. También existe
relacion significativa entre la Motivacion en su dimension regulacion externa
material y la satisfaccion laboral (Rho = 0.621). encontramos también relacion
significativa (Rho = 0.438) entre la motivacibn en su dimension regulacion
introyectada y la satisfaccion laboral. Se observa que existe una relacion
significativa (-0.540) entre la motivacién en su dimension regulacion identificada y
la satisfaccion laboral. Asi mismo existe relacion significativa (0.264) entre la
motivacion en su dimension motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral por
altimo concluimos que entre la variable motivacién y satisfaccion laboral existe una
relacion positiva demostrada con el coeficiente Rho Spearman de 0.438; con una
significancia real encontrada menor a la significancia tedrica planteada
(0,000<0.05), por lo tanto existe una relacién significativa entre la motivacién y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del primer

nivel a dos afios de pandemia en la Region Callao, 2022.

Palabras clave: motivacién, satisfaccién laboral, trabajadores de la salud.



ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between motivation
and job satisfaction of workers in a health center of the first level of care after two
years of pandemic in the Callao region in the year 2022, for which it was used As a
methodology, a quantitative approach, non-experimental, applied, correlational and
prospective design that had as a sample 60 workers who work in the Acapulco
health center, between assistance and administrative; Participants were recruited
by sending consent and then a virtual file was sent to them through a link with the
content of the surveys with a motivation scale (19 items) and a satisfaction scale
(24 items), with a response duration of 10 minutes, prior informed consent. It was
found that there is a significant relationship (Rho=-0.520) between motivation in its
demotivation dimension and job satisfaction. Likewise, there is a significant
relationship (Rho= - 0.477) between motivation in its external social regulation
dimension and job satisfaction. There is also a significant relationship between
Motivation in its material external regulation dimension and job satisfaction (Rho =
0.621). We also found a significant relationship (Rho = 0.438) between motivation
in its introjected regulation dimension and job satisfaction. It is observed that there
is a significant relationship (-0.540) between motivation in its identified regulation
dimension and job satisfaction. Likewise, there is a significant relationship (0.264)
between motivation in its intrinsic motivation dimension and job satisfaction. Finally,
we conclude that between the variable motivation and job satisfaction there is a
positive relationship demonstrated with the Rho Spearman coefficient of 0.438; with
a real significance found less than the theoretical significance proposed (0.000
<0.05), therefore there is a significant relationship between motivation and job
satisfaction of workers of the Acapulco Health Center of the first level two years after

the pandemic in the Region Callao, 2022.

Keywords: motivation, job satisfaction, health workers.



INTRODUCCION

Cuando se inicia la pandemia por COVID-19 en nuestro pais se puso en evidencia
las grandes carencias existentes en el sector salud como la falta de recursos
humanos, la infraestructura inapropiada y la carencia de equipos de proteccion
personal lo, cual se tradujo en una seria limitacion para atender la creciente cifra
de contagiados por la COVID-19.

Los recursos humanos para la salud representan uno de los principales pilares de
sistemas de salud y se ha demostrado que han sido recursos fundamentales para
responder a la pandemia por COVID-19.

La pandemia, ademas de poner en evidencia un déficit en la disponibilidad de los
recursos humanos, nos ha permitido establecer la necesidad urgente de impulsar
medidas para proteger al personal de salud y fomentar un trabajo digno y decente.
En la Region Callao, se implementaron puntos de atencién de casos COVID, uno
de los centros fue el Centro de salud Acapulco, que tuvo la tarea de reorganizarse
para poder brindar atencion a los casos presentados por la pandemia. El personal
asistencial asumio la dificil tarea de desarrollar acciones para combatir esta
situacion de pandemia, siendo la motivacion un factor crucial para el desempefio
laboral, no es lo mismo tener motivacion en el trabajo en tiempos donde no hay
pandemia a la motivacion en épocas de pandemia por la grave situacion que se
vivia en esos momentos como el riesgo de contagio, la muerte de muchos
trabajadores de la salud, las noticias alarmantes, el riesgo de contagiar a los
familiares. Todos vivian en un ambiente de tensién y frustraciones no sabiendo cual
era el final de la situacion que se vivia y a pesar de eso se tenia que continuar con
su desempefnio laboral.

En la actualidad los niveles de tension han disminuido, el proceso de vacunacion
esta avanzando. Estamos cercanos a culminar la tercera ola, se mantiene la
esperanza de que, con esta ola, se esté finalizando la pandemia sin embargo queda
la opcidn de estar siempre preparados.

La investigacion sigue la siguiente estructura; en el capitulo | se realizo el

planteamiento y formulacion del problema y los objetivos del trabajo de



investigacion. En el capitulo Il estan los antecedentes, las bases teoricas y el
glosario de términos técnicos. En el capitulo Ill se desarrollaron las hipotesis y la
matriz de operacionalizacion de variables. En el capitulo IV se desarroll6 el disefio
de investigacion, se determiné el Tipo y disefio de investigacion, Poblacién y
Muestra, Técnicas e instrumentos para la recoleccion de informacion, Analisis y
procesamiento de datos, en el capitulo V, se muestran los resultados, en el capitulo

VI la Discusién de los resultados, y finalmente las conclusiones y resultados.



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de larealidad problematica
La pandemia de COVID-19 ha generado serios problemas en la vida de las

personas, cambios en los diferentes sistemas productivos uno de los impactos
mayores ha sido en los sistemas de salud. La Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) y la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) recomiendan la
implementacion de programas mas solidos de salud y seguridad ocupacional para
los trabajadores de la salud, ya que la pandemia de COVID-19 continla ejerciendo
una gran presion sobre ellos (1). Ademas, se considera necesario establecer una
vigilancia médica de los trabajadores de la salud, basada en los riesgos para la
salud ocupacional asociados con sus trabajos, evaluacidon periédica de la salud
fisica y mental, el proceso de adaptacion con el regreso al trabajo después de una
ausencia prolongada por la situacion de la pandemia y el término del trabajo no
presencia (2).

Una de las consecuencias de la pandemia es el aumento del desempleo, otra
consecuencia es el aumento de la exclusion social de los desempleados lo cual
conduce a un aumento de los trastornos psicoldgicos de las personas (3). El sector
publico no puede satisfacer de manera efectiva y con calidad las necesidades de
salud de los ciudadanos en particular su salud mental. En estas condiciones como
el incremento de la demanda y la oferta reducida, los profesionales de la salud no
se sienten satisfechos de la labor que cumplen (4). Todo esto influye en la
motivacion y el grado de satisfacian laboral en los trabajadores de salud en esta
etapa postpandemia. Los estudios realizados en las organizaciones que prestan
servicios la motivacion laboral es uno de los componentes de la prestacion y esta
muy vinculada a la calidad del servicio, al mejorar el desempefio de los trabajadores
y dirigirlos hacia metas personales y de cooperacion (5).

Los trabajadores altamente motivados son el componente clave del desempefio
exitoso de los sistemas de salud. Hay dos tipos principales de motivacion, es decir,

la motivacién intrinseca (MI) y la motivacién extrinseca (EM). La motivacion
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intrinseca se refiere a hacer algo porque es interesante o agradable; la motivacion
extrinseca se refiere a hacer algo porgue conduce a un resultado favorable, ambos
tipos de motivacion tienen el potencial de mejorar el desempefio de una persona
(6).

En los ultimos afios, el interés por motivar a los trabajadores de la salud ha sido
particularmente fuerte, ya que parece ser crucial para la calidad y eficacia de los
servicios prestados (7). Motivar a los trabajadores de la salud es un proceso
necesario e importante ya que asegura su compromiso tanto con su organizacion
como con el trabajo que realizan. Como resultado, la calidad del trabajo del
personal sanitario y administrativo estd aumentando. Por lo tanto, se espera que
los pacientes obtengan satisfaccibn no solo de los servicios que reciben, sino
también de las relaciones que desarrollan con los meédicos, enfermeras y el
personal administrativo de las unidades de salud (8).

Investigar la motivaciéon laboral especifica en el personal de salud es importante
porque se vincula estrechamente con el esfuerzo que realizan para mejorar la
calidad de la atencién y la seguridad del cliente.

Los trabajadores de la salud que no estan motivados por las administraciones de
las unidades de salud en las que estan empleados tienen muchas probabilidades
de prestar servicios de salud inseguros (9).

También las categorias individuales de trabajadores de la salud pueden estar
motivadas de diferentes maneras y grados debido a sus diferentes necesidades y
requisitos. Se considera por lo general, que las recompensas financieras no son un
incentivo para que los médicos mejoren su desempefio. Esto es contrario a lo que
sucede en muchas industrias diferentes y también con otras categorias de
trabajadores de la salud. En cambio, los médicos parecen estar motivados cuando
alcanzan sus objetivos y son reconocidos tanto por la direccién del hospital como
por sus colegas (10).

En un estudio realizado se plante6 identificar si existen diferencias entre los
incentivos que motivan a los empleados del sector de la salud privada y los del

sector de la salud publica. Los resultados de la encuesta mostraron que no todos



los empleados estan motivados por las recompensas materiales, ya que son muy
bajas y los empleados del sector privado estan motivados positivamente por la
existencia de condiciones de seguridad. Ademas, tanto en el sector publico como
en el privado, los trabajadores de la salud parecen estar motivados positivamente
por las relaciones entre pares y el apoyo que se desarrolla entre ellos. En cambio,
los empleados tanto del sector publico como del privado no parecen estar
satisfechos con la forma en que los evallan sus superiores, 10 que no ayuda a
motivarlos. Los resultados van en la misma direccion en cuanto a los incentivos de
desarrollo proporcionados a los sectores de salud publica y privada, que son muy
limitados y no pueden motivar a los trabajadores de la salud a aumentar su
desempefio (11).

Varias motivaciones pueden conducir a la promocion de los trabajadores de la
salud, que pueden ser internas o externas. Caracteristicamente, argumentan que
su fe, valores y autoeficacia son factores internos que los influencian o motivan; las
ganancias econdémicas y las condiciones de trabajo son motivaciones externas que
pueden afectar su desempefo (12). Por otro lado, el salario, las relaciones entre
los compafieros, asi como la naturaleza del trabajo, son los factores determinantes
de su motivacion (13).

En el 2015 se investigdb sobre los incentivos que las administraciones de las
unidades de salud pueden brindar a los empleados para aumentar su
efectividad. Descubrieron que estar motivado por factores tanto internos como
externos influye en la eficacia de los trabajadores. Mas concretamente, la
autoeficacia y la autoestima de los empleados son dos de las principales
motivaciones internas que motivan a los trabajadores sanitarios (14). Ademas, unos
investigadores concluyeron que los principales factores que pueden motivar a los
empleados en el campo de la salud son la seguridad del ambiente de trabajo, el
reconocimiento y recompensa de su trabajo, la provisibn de incentivos y la
posibilidad de su desarrollo dentro del trabajo (15).

Dentro de los incentivos que puede ofrecer la direccion de la unidad de salud para

gue los trabajadores de la salud puedan estar motivados y aumentar su eficacia,


https://www.sciencedirect.com/topics/economics-econometrics-and-finance/private-sector

son la participacion en el proceso de toma de decisiones, la participacion en
programas educativos, la existencia de condiciones de seguridad en el ambiente
de trabajo, las buenas relaciones entre compafieros, asi como el trato justo por
parte de sus superiores. Sin embargo, los incentivos mas importantes parecen ser
las recompensas financieras proporcionadas a los trabajadores de la salud por
parte de la administracion de los establecimientos de salud (16).
Desafortunadamente, en el sector de la salud, existe una baja satisfaccion laboral
causada por los bajos ingresos, las malas condiciones laborales y las limitadas
oportunidades de desarrollo profesional dentro de las organizaciones de atencion
meédica (17). Un estudio reciente reportd que el 75,3% de los trabajadores de la
salud estaban insatisfechos con su ambiente de trabajo, salario, promocién y
beneficios, mientras que las relaciones con los lideres y compafieros de trabajo
fueron factores de satisfaccion (18). En un estudio anterior, el salario, la promocion,
la capacitacion y el desarrollo, las relaciones con los supervisores, las malas
condiciones laborales y las politicas organizacionales fueron los principales
factores de insatisfaccion laboral entre los trabajadores de la salud (19). La falta de
desarrollo profesional y oportunidades de capacitacion reportadas por el 90% de
los profesionales de laboratorio médico como el factor mas importante que afecta
su satisfaccion laboral. Por otro lado, las relaciones con lideres y comparfieros
contribuyeron mas a la satisfaccién, mientras que el salario fue un factor de
insatisfaccion (20).

Sin embargo, el sistema de salud estd muy arraigado con serios desafios como
salarios bajos, baja motivacion del personal, distribucion desigual de la fuerza
laboral de salud, supervision deficiente, desempefio deficiente del personal y altas
tasas de ausentismo, migracion, altas tasas de rotacidbn y bajos niveles de
satisfaccion laboral (21).

Segun estudios de la Universidad de Warwick y del Wall Street Journal con Opener
Institute for People, cuando un empleado esta satisfecho con su puesto de trabajo
es un 12% mas productivo y un 31% mas eficiente (22). Segun algunas


https://www.sciencedirect.com/topics/nursing-and-health-professions/health-care-facility

investigaciones un colaborador motivado y entendido en su ambito laboral puede
lograr a ser 80% mas productivo.

La satisfaccidon laboral se describe como clave para promover sentimientos de
realizacion a través de promociones, reconocimientos, salarios y el logro de metas
(23). Especificamente, con respecto a los trabajadores de la salud, se sabe que la
satisfaccion laboral influye en la motivacion, el desempefio del personal y la
retencion, lo que a su vez afecta la implementacion exitosa de la reforma del
sistema de salud (24).

Se ha informado que varios factores aumentan la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la salud, como es el reconocimiento a su trabajo y el aprecio que
reciben por parte de sus comparfieros, directivos y pacientes. Cuando se reconoce
el trabajo de los empleados, estos tienen mayores niveles de satisfaccion
laboral. Mas alla del reconocimiento de su trabajo, los empleados estan muy
satisfechos con su trabajo cuando hay oportunidades de desarrollo vy
crecimiento dentro de la unidad de salud. Existe la necesidad de que estas
condiciones estén presentes en las unidades de salud para aumentar la

satisfaccion laboral de su personal (25).

Otros factores importantes que aumentan la satisfaccion laboral de los empleados
incluyen la asignacién de responsabilidades importantes para ellos y permitirles
participar en el proceso de toma de decisiones. Esto les harad sentir que es
importante llevar a cabo decisiones y acciones importantes dentro de la unidad,
aumentando asi su satisfaccion laboral. A partir de lo anterior, la gerencia y el
liderazgo en cada unidad de salud deben tomar en cuenta los factores que pueden
incrementar la satisfaccion laboral de sus empleados. De esta forma, podran
aumentar su eficiencia y productividad y hacer que la unidad de salud funcione
mucho mas eficiente y exitosamente, aumentando la satisfaccion de los usuarios

de los servicios de salud.

Considerando que la motivacion y satisfaccion laboral son temas muy importantes

se evidencia que no existe informacion solida relevante para el area de salud en el


https://www.sciencedirect.com/topics/computer-science/health-care-worker
https://www.sciencedirect.com/topics/computer-science/health-care-worker
https://www.sciencedirect.com/topics/medicine-and-dentistry/growth-development-and-aging
https://www.sciencedirect.com/topics/medicine-and-dentistry/growth-development-and-aging

primer nivel de atencién en la actualidad. El Centro de salud Acapulco no es ajeno
ya que al igual que muchos centros de salud, durante la pandemia por COVID 19,
tuvo que enfrentar las diferentes circunstancias provocadas por la pandemia,
donde los trabajadores se tuvieron que adaptar a las nuevas necesidades que
generaba esta pandemia y donde se hizo notorio las falencias en cuanto a
materiales, medicamentos, insumos para la atencion de las diferentes necesidades
de la salud de los pacientes, como también mucho de los trabajadores tuvieron
que hacer trabajo remoto por presentar diferentes condiciones de morbilidad,
dejando al inicio de la pandemia con pocos trabajadores, los mismos que tuvieron
la dificil tarea de enfrentar esta pandemia que trajo consigo muertes, no solo de
familiares, también algunos trabajadores se contagiaron y perdieron la vida, en
algunos casos solos, en otros llegando a contagiar a sus familiares. Situaciones
diversas, dificiles, crueles, ante la letalidad de este virus, por lo que se enaltece el
trabajo de estos servidores, ya que pese a estos dificiles momentos estuvieron al
servicio de la salud, exponiendo sus vidas y la de sus familiares, en ese sentido la
motivacion y la satisfaccion laboral se hacen presente en los trabajadores

independiente a las circunstancias. Por lo que, se formula la siguiente interrogante.

1.2 Formulacion del Problema
1.2.1 Problema General
¢ Existe relacion significativa entre motivacion y la satisfaccion laboral en

trabajadores de un centro de salud de primer nivel de atencion a dos afios
de la pandemia por COVID 19, en la regién Callao, 20227

1.2.2 Problemas especificos
¢, Cual es la relacion significativa entre la dimension desmotivacion y la
satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud de primer nivel
de atencion a dos afos de la pandemia por COVID 19, en la region Callao,
20227
¢, Cual es la relacién significativa entre la dimension regulacién externa

social y la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud de



primer nivel de atencion a dos afios de la pandemia por COVID 19, en la
region Callao, 20227

¢, Cudl es la relacion significativa entre la dimension Regulacién externa
material y la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud de
primer nivel de atencion a dos afios de la pandemia por COVID 19, en la
region Callao, 20227

¢Cuél es la relacion significativa entre la dimension regulacion
introyectada y la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud
de primer nivel de atencién a dos afios de la pandemia por COVID 19, en
la regidn Callao, 20227

¢, Cudl es la relacion significativa entre la dimension regulacion identificada
y la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud de primer
nivel de atencion a dos afios de la pandemia por COVID 19, en la regién
Callao, 20227

¢, Cudl es la relacién significativa entre la dimensién motivacion intrinseca
y la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud de primer
nivel de atencion a dos afios de la pandemia por COVID 19, en la regién
Callao, 20227

1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1Objetivo General

Determinar si existe relacion signitiva entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en trabajadores de un centro de salud de primer nivel de atencion a

dos afios de la pandemia por COVID 19, en la region Callao, 2022.

1.3.20bjetivos Especificos

Establecer si existe relacion significativa entre la dimension
desmotivacién y la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de
salud de primer nivel de atencion a dos afios de la pandemia por COVID
19, en la region Callao, 2022.

Describir si existe relacién significativa entre la dimensién regulacién

externa social y la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de



1.4

salud de primer nivel de atencidn a dos afios de la pandemia por COVID
19, en la region Callao, 2022.

- Establecer si existe relacion significativa entre la dimension regulacion
externa material y la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de
salud de primer nivel de atencidn a dos afios de la pandemia por COVID
19, en la region Callao, 2022.

- Describir si existe relacion significativa entre la dimension regulacion
introyectada y la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud
de primer nivel de atencién a dos afios de la pandemia por COVID 19, en
la regién Callao, 2022.

- Identificar si existe relacion significativa entre dimensién la regulacion
identificada y la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud
de primer nivel de atencién a dos afios de la pandemia por COVID 19, en
la regién Callao, 2022.

- Establecer la relacion significativa que existe entre dimension la
motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro
de salud de primer nivel de atencion a dos afios de la pandemia por
COVID 19, en la regién Callao, 2022.

Delimitantes de la investigacién

Delimitante tedrico

El Centro de Salud de primer nivel de atencion Acapulco, no contaba con

material bibliografico relacionado al tema de investigacion, lo que limito el

trabajo y tuvimos que buscar informacion.

Delimitante temporal

El trabajo de investigacion de acuerdo con la naturaleza del problema, objeto

de estudio, la recoleccion de datos fue realizada en un solo momento, es

decir fue un estudio transversal; siendo accesible para las investigadoras.
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Delimitante espacial
La investigacion se realizé en un Centro de Salud de primer nivel de atencion

Acapulco, de la Region Callao, siendo accesible para la Investigacion, previa

autorizacion.

11



II. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes:
A nivel Internacional

Urgilez, T. (2021), realizo un trabajo de investigacion donde el objetivo
general su fue analizar la relacién de la satisfaccién laboral con la
evaluacion del desempefio de los trabajadores del Centro de Salud B
de La Troncal, en Guayaquil en Ecuador. Se empleé un enfoque de
métodos cuantitativo, ademas de tener un alcance descriptivo para la
exposicion de la problematica, contexto y hallazgos, y correlacional
para el andlisis de influencia entre las variables de estudio. Los andlisis
estadisticos de correlacion obtenidos, es decir los coeficientes Tau B de
Kendall (0,976), Rho de Spearman (0,991) y especialmente el coeficiente de
correlacién de Pearson (0,96178801), todos demostraron valores por encima
de 0,9, es decir una correlacion muy fuerte. Se concluye que confirma la
hipotesis planteada que satisfaccion laboral incide positivamente en el

desemperfio de los colaboradores del Centro de Salud B de la Troncal. (26)

Ludefia, E. (2019), el presente estudio examind el impacto de la
satisfaccion laboral en el desempefio de trabajo de los empleados del
Centro de Salud B IESS de Célica, en laciudad Guayaquil, Ecuador. Con
el objetivo de investigar la relacion entre satisfaccion y desempefio
laborales de los empleados. Donde la metodologia utilizada fue de tipo
cuantitativo, descriptiva, de tipo correlacional. Donde los resultados de
los analisis de correlacion realizados mostraron que hay una correlacion de
0,576 entre la Satisfaccion y el Desempefio Laboral con una significacion
bilateral de valor 0,000. Se trata de una correlacion lineal positiva moderada.
El estudio concluye que la satisfaccion laboral tiene un impacto en el

desempefio de los empleados del Centro de Salud IESS de Célica. (27).

Gutiérrez, G. (2018), en su proyecto de investigacion realizado con el

objetivo analizar los factores que influyen en la satisfaccion laboral del
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personal de enfermeria del Hospital Juan Tanca Marengo, Guayaquil,
Ecuador, donde la metodologia realizada tuvo enfoque cuantitativo
cuyo método fue descriptivo, analitico y de campo, de corte
transversal. Los resultados de la investigacion presentaron que los factores
gue influyen en la satisfaccion laboral son los siguientes: La satisfaccion que
le produce su trabajo por si mismo (bastante insatisfecho con el 33%).
Condiciones fisicas del trabajo (algo insatisfecho con el 25%). El horario de
su jornada laboral (algo insatisfecho con el 30%). El ritmo de trabajo al que
estd sometido (algo insatisfecho con el 21%). El ndmero de horas
extraordinarias que realiza (algo insatisfecho con el 29%). El sistema de
turnos de trabajo al que se ve sometido su puesto (algo insatisfecho con el
32%). Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a
la empresa (algo insatisfecho con el 29%). La toxicidad de su puesto, el
riesgo de contraer infecciones o enfermedades profesionales (algo
insatisfecho con el 34%). Donde se concluy6 que hay varios factores que
influyen en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria.(28).

Zaldua, A. (2018), en su trabajo de investigacion realizado con el
objetivo de analizar los factores que influyen en la satisfaccion laboral
de los trabajadores del Hospital Israel Quinteros Paredes en Guayaquil,
Ecuador. Donde se aplicé la metodologia cuantitativa, descriptivos,
correlacidénales y explicativos; con un disefio no experimental y de
corte trasversal. Obteniendo los siguientes resultados: La satisfaccion
laboral general fue del 43% del total de encuestados, y al hacer el analisis
de sus factores determinantes se encontr0 una satisfaccion intrinseca de
41,7%, y una satisfaccidon extrinseca de 36,7%; los factores que produjeron
mayor insatisfaccion fueron: relaciones interpersonales, seguido por la
remuneracion y las politicas de trabajo. Y se concluye la satisfaccion laboral
contiene factores que influyen en la actitud del trabajador de forma positiva

0 negativa, dependiendo la naturaleza del factor influyente, en el presente
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caso se demostré contar con niveles insuficientes de satisfaccion laboral en
un enfoque general, y dentro del andlisis individual de sus factores se
determiné la categoria extrinseca como la mayor generadora de

insatisfaccion dentro de los trabajadores estudiados. (29)

Lopez, E.(2017) desarrollo un trabajo de investigacion con el objetivo
de estudiar la relacién entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de los funcionarios adscritos al area de Auditoria de las
Contralorias Municipales del Estado Carabobo, Venezuela, donde se
utilizé la metodologia correlacional, con nivel descriptivo y disefio no
experimental transversal, donde reflejaron resultados que condujeron
a establecer un coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.755 y una
significaciéon estadistica (p=0.01), para una relacion positiva
considerable entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional.
Dichos hallazgos, condujeron a concluir que de la cantidad y calidad de
satisfactores que encuentren los trabajadores en los 6rganos de control fiscal
donde prestan sus servicios, depende su grado de compromiso
organizacional, marcando por tanto la diferencia entre una institucion

municipal y un gran organismo del Estado venezolano. (30)

A nivel nacional.

Vila, M. (2021) en el estudio realizado que tuvo como principal objetivo:
Determinar la relacion existente entre la satisfaccion laboral y factores
de motivacion del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac,
Lima, durante la pandemia. La metodologia utilizada fue de tipo
aplicada, cuantitativo, de diseio no experimental, correlacional,
transversal. En los resultados del estudio se encontr6 un nivel de
satisfaccion laboral alto (93.5%). Respecto a las dimensiones de nivel alto
encontramos a satisfacciéon por el trabajo (90.3) Competencia profesional
(67.7), Presion de trabajo (59.1), Relaciones interpersonales con los jefes

(83.9), Relaciones interpersonales con los comparieros (88.2). Por otro lado,
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con relacion a los factores de motivacion, este representa un nivel alto (87.1).
Respecto a los factores intrinsecos (55.9%) y extrinsecos (88.2%) también
fue alto. Por tanto, se llegd a la conclusién que existe una relacién muy
significativa entre satisfaccion laboral y factores de motivacion, asi mismo el

nivel para ambas variables fue alto. (31)

Avia J.y Soel E. (2019), en su trabajo de investigacion cuyo objetivo fue
establecer la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el hospital de emergencias pediatricas de
Lima en el afio 2019, se empled como metodologia un estudio de
enfoque cuantitativo, transversal y disefio no experimental, que tuvo
como muestra a 91 profesionales de enfermeria del Hospital de Emergencias
Pediatricas. Se hall6 que existe relacion directa (rho=0.755), fuerte
significativa (p=0.000) entre la motivacion en su dimension variedad de tarea
y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria. Asimismo, existe
relacion directa (rho=0.719), fuerte y significativa (p=0.000) entre la
motivacion en su dimensién identificacion de tarea y la satisfaccion laboral.
También, existe relaciéon directa (rho=0.760), fuerte y significativa (p=0.000)
entre la motivacion en su dimension retroalimentacion de tarea y satisfaccion
laboral. Se concluye que existe relacién directa (rho=0.912), fuerte y
significativa (p=0.000) entre la motivacion y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el hospital de emergencias pediatricas de Lima
en el afio 2019.(32)

Halanocca, S., Palomino A, y Rupay, K. (2019) en su trabajo
desarrollado el objetivo fue establecer la relacidn entre la satisfaccion
laboral, motivacion y la productividad del personal médico, licenciadas
en enfermeria y técnicos de enfermeria del Instituto Nacional de Salud
del Nifio de San Borja, y determinar qué dimensién de motivacion y
factor de satisfaccion laboral. El disefio de la investigacién es no

experimental, de tipo correlacional, de corte transversal, donde se
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obtuvieron los siguientes resultados: la motivacion por tipo de contrato
;personal nombrado 82.54%, personal tercero: 98.24%,CAS 70.32%, la
satisfaccion laboral en el personal nombrado y tercero se encuentran en un
nivel de parcial insatisfaccion, 46.03% y 57.26% , personal CAS 61.06%, la
motivacion por grupo ocupacional, el personal médico el que tiene un mayor
porcentaje: 91.62%, seguido del personal de enfermeria: 86.03% y el
porcentaje mas bajo corresponde al personal técnico: 55.87% ,la satisfaccion
laboral por grupo ocupacional el personal médico y de enfermeria se
encuentran en un nivel de parcial insatisfaccion 74.30% y 42.46% , personal
técnico 100% ,la dimension mas afectada es la dimension de logro, seguida
por la necesidad de poder. A nivel satisfaccion el factor mas afectado es el
factor beneficios laborales y remunerativos 88.08% seguido del factor
relaciones sociales 85.1%. La correlacion entre la motivacion y productividad
es de 16 % lo cual significa que existe una relacion de forma débil. La
correlacién entre la satisfaccion laboral y productividad es de 47% lo que nos
indica que a relacion es fuerte. En los tres grupos ocupacionales (médicos,
enfermeras, técnicos) tanto la eficacia 97.66 % como la eficiencia 95.26%
tienen una estrecha relacion con la productividad, siendo la eficacia
ligeramente mas alta se concluye que en la motivacion, se encuentra un nivel
de regular; siendo la dimensién mas afectada la de logro. En cuanto a la
satisfaccion laboral, encontramos un nivel de parcial insatisfaccion; siendo

el factor mas afectado el de beneficios laborales y remunerativos. (33)

Flores, A. (2019) La investigacion se desarrollé6 con el objetivo de
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién
laboral del personal de salud en la Micro Red Santa Adriana, Juliaca, en
la ciudad de Puno, se utiliz6 la metodologia de tipo aplicada,
descriptiva correlacional y disefio no experimental transversal. Los
resultados indicaron un clima organizacional en 65.9% malo y una

satisfaccion laboral en nivel regular en 53.5%. De acuerdo con el test de
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correlacion de Spearman, existe correlacion significativa directa entre ambas
variables, pero de grado débil (0,216). Asimismo, se hallo correlacion similar
(significativa directa y de grado débil = 0, 241) entre el clima organizacional
y la dimension intrinseca de la satisfaccion laboral; caso contrario a la
dimension extrinseca que no se hallé correlacion significativa. En conclusion,
si el clima organizacional mejorase en la Micro Red Santa Adriana de Juliaca,
también mejoraria la satisfaccion laboral, aunque en una proporcion

pequefia. (34)

Montes, M. y Diaz, M. (2018), desarroll6 el trabajado de investigacion en
la ciudad de Ayacucho con el objetivo de determinar la relacién que
existe entre el grado de motivacién y el nivel de satisfaccién laboral del
personal de enfermeria que labora en el Hospital de Apoyo San
Francisco. Dicho estudio tuvo un enfoque cuantitativo y de tipo
correlacional, de disefio no experimental. Donde se obtuvieron los
resultados que permitieron demostraron que entre la variable motivacion y la
variable satisfaccion laboral muestran una relacion moderada directa y
significativa (r=0.488, p=0.000), el analisis realizado entre la variable
satisfaccion laboral y las dimensiones de la motivacion evidencié relacion
moderada y significativa en la retroalimentacion (r=0.425,p=0.002), y la
autonomia para la realizacién de la tarea (r=0.406, p=0.003); la importancia
de la tarea revel6 relacion baja directa y significativa (r=0.334, p=0.000).No
se encontr6 suficiente evidencia para afirmar una relacion entre la
satisfaccion laboral y las dimensiones identidad con la tarea (r=0.251,
p=0.079), y variedad de la tarea (r=0.049, p=0.736). Asi mismo se concluye
gue existe relacion moderada entre la variable motivacion y satisfaccion
laboral. Asimismo, se observa una relacion moderada entre la dimension

retroalimentacion y autonomia para la realizacion de la tarea.(35)

Marin, H. y Placencia, M. (2017), en el estudio realizadé con el objetivo

de establecer la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laborales
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del personal de Socios en Salud Sucursal Peru; asimismo, determinar
el nivel de motivacién laboral del personal segun la Teoria Bifactorial
de Frederick Herzberg y determinar el nivel de satisfaccion laboral del
personal de acuerdo con las dimensiones del instrumento Font Roja.
Para probar la hipotesis de investigacion, se realizO un estudio
descriptivo, transversal, observacional de tipo relacional con
trabajadores de las cinco oficinas locales de SES. Los resultados obtenidos
en el presente estudio nos muestran que el nivel de motivacion laboral fue
“‘medianamente motivado” (49.3%). Respecto a los factores higiénicos, los
trabajadores resultaron medianamente motivados (46.3%), y los factores con
mayores promedios globales fueron: “Relaciones con el jefe” y “Relaciones
con los compafieros de trabajo”, mientras que los de menor promedio fueron:
“Prestigio o status” y “Politicas y directrices de la organizacion”. Respecto a
los factores motivacionales, los trabajadores resultaron medianamente
motivados (57.4%), y los factores con mayores promedios fueron: “El Trabajo
en si mismo como estimulo positivo” y “Responsabilidad”, mientras que el de
menor promedio fue: “Desarrollo profesional”. El nivel de la satisfacciéon
laboral fue “medianamente satisfecho” (56.6%), y el componente con mayor
promedio global fue “Relacion personal”, mientras que los componentes con
menores promedios globales fueron “Presion en el trabajo”, “Variedad de la
tarea” y “Distensién en el trabajo”. El coeficiente de Spearman fue de 0.336.
Se aceptd que “a mayor grado de motivacion laboral, mayor grado de
satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Perd”. Y se
concluye que la relacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral es de
una baja correlacién positiva. El nivel de la motivacion laboral fue
‘medianamente motivado”. El nivel de la satisfaccion laboral fue

“‘medianamente satisfecho”.(36)

A nivel local
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Roman, D. (2021), la investigacion que realiz6 con el objetivo de
determinar la relacién entre la motivacion laboral y la cultura
organizacional en el personal de salud del centro quirargico del
hospital Sabogal del Callao en noviembre 2021. La técnica empleada
fue el enfoque cuantitativo ,investigacion tipo basica ,disefo
descriptivo correlacional no experimental de corte trasversal ,los
resultados determinaron que existe relacion entre la motivacion laboral y la
cultura organizacional, que existe p — valor de 0.01 < 0.05 y un coeficiente
de Pearson de 0.443 siendo relacion directa positiva moderada,
interpretando que al existir mayor cultura organizacional hay poca motivacién
laboral ,no encontrando casos de mala motivacion en los profesionales de la
salud .Ademés 77.8% fue sexo femenino y 22.2% sexo masculino
srepresento diferentes grupos ocupacionales, medico 45.7%,enfermera
45.7% técnico de enfermeria 8.6%. Se concluye que existe relacion entre la
motivacion laboral y la cultura organizacional en los profesionales con una
significancia p < 0.01 siendo <0.05 directa y positiva (Pearson de 0.443) con
una fuerza de relacion moderada, significancia p < 0.01 siendo <0.05 con la
cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica de
estudio. (37)

Garay, (2020), en el estudio que se realizé titulado “ Relacién entre la
motivacion y satisfaccion laboral del personal de salud de un Hospital
Publico, desarrollado en laregion Callao, con el objetivo de determinar
la relacion entre la motivacién y satisfaccion laboral del personal de
salud de un Hospital Publico del Callao. ElI enfoque usado para la
realizacion fue cuantitativo, con un disefio del tipo descriptivo
correlacional. Los resultados en motivacion laboral predomino el nivel
medio(82,5%) , nivel bajo (17,5%) y nulo en el nivel alto ; en satisfaccion
laboral predominé el nivel medio (45%), nivel alto en (37,5%) y nivel bajo

(17,5%) ; concluyendo que la correlacién de variables da el valor de p=0.229
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donde se acepta la hipétesis nula (Ho) ,no existe relacién positiva y
significativa entre motivacion laboral y satisfaccion laboral, y dado el valor
del coeficiente de correlacion r de Spearman = 0,136 dicha correlacion es
baja, en profesionales de salud de un Hospital publico del Callao,2020.(38)

Padilla, F. (2018), desarroll6 el estudio de investigacidon con el objetivo
de establecer larelacidén que existe entre el clima organizacional con la
satisfaccion laboral del personal profesional de enfermeria del Hospital
San José del Callao. El estudio realizado correspondio al enfoque
cuantitativo, no experimental, disefio correlacional, descriptivo. Cuyos
resultados muestran en el clima organizacional, se obtuvo 91% del personal
profesional de enfermeria considera que hay un clima organizacional
favorable y el 9% considera que el clima organizacional es no favorable en
su institucion. En cuanto a la variable satisfaccion laboral se obtuvo un 96.3%
del personal profesional de enfermeria esta satisfecho con su condicion
laboral. La prueba estadistica de correlacion bivariada de Spearmam arroja
un indice de correlacién de 0.370 (p = 0,001) entre ambas variables. Se
concluye que, el clima organizacional y satisfaccion laboral poseen una
relacion directamente positiva estadisticamente significativa, del personal
profesional de enfermeria del Hospital San José del Callao .(39)

Cjahua Z. Lépez R. (2018), en su trabajo de investigacion realizado con
el objetivo de determinar la relacién que existe entre los estilos de
liderazgo y la satisfaccion laboral de los enfermeros del Hospital
“Alberto Sabogal Sologuren” en el Callao. El estudio fue de tipo
cuantitativo, observacional, descriptivo, correlacional, de corte
transversal, donde los resultados indicaron que los enfermeros del Hospital
“‘Alberto Sabogal Sologuren”, estan de acuerdo con el estilo de liderazgo de
la gestion, siendo el estilo de liderazgo transaccional, el que predomina.

Luego de realizar el contraste de hipotesis se lleg6 a la conclusion que existe
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una relacién directa y baja, entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral. (40)

2.2 Bases tedricas:
Modelos tedricos que explican la Motivacion

En este sentido, surgen diversas de teorias sobre la motivacion las cuales

tratan de explicar y definir la motivacion y que vienen a contribuir con la

bldsqueda incesante sobre la satisfaccion de las necesidades humanas, entre

ellas destacan:

- Teoria Jerarquia de las necesidades de Maslow
La motivacion humana se orienta hacia una perspectiva intrinseca
inherente al individuo, jerarquizando estas necesidades en dos
categorias: Categoria necesidades primarias, en las que clasifica dos
niveles; el primer nivel: necesidades fisioldgicas tales como: alimentacion,
suefo y reposo, abrigo o deseo sexual; y el segundo nivel: necesidades
de seguridad en las que se busca proteger contra amenaza o peligro;
denominandolas necesidades bésicas que vienen a garantizar la
supervivencia y seguridad del individuo. Y la Categoria necesidades
secundarias: clasificadas en tres niveles, el primer nivel: necesidades
sociales se encuentran ligadas a la forma de actuar del individuo en
sociedad, donde se involucran el afecto, la aceptacion, la participacion, la
amistad y el amor; el segundo nivel: las necesidades de autoestima, es la
valoracion que el propio individuo realiza de si mismo. Y en el tercer nivel:
las necesidades de autorrealizacion: en las que se conduce al individuo a

desarrollar su maximo potencial y a superarse como seres humanos. (41)

- Teoriade los dos Factores de Herzberg
Chiavenato clasifico la motivacion en dos factores orientados al ambiente
externo y al trabajo del individuo. El primer factor: Higiénico: compuesto
por las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, es decir, las que

rodean al individuo y comprenden: salario, beneficios sociales, politicas

21



de la empresa, clima de las relaciones laborales. Asi mismo corresponden
a las oportunidades existentes, a la perspectiva ambiental y a los
mecanismos que las organizaciones realizan para motivar a los
empleados. El segundo factor: Motivacional: relacionado con todas las
actividades inherentes al cargo tales como: la realizacion de un trabajo
importante, el logro, la responsabilidad ascensos, reconocimientos,
utilizacion de habilidades y que satisfacen en el tiempo y aumentan la
productividad organizacional (42).

La teoria de McClelland

McClelland (1970, citado por Perilla, 1998), clasifico la teoria basada en
tres necesidades: logro, poder y afiliacion. En la que establece que una
necesidad insatisfecha origina una tensiéon que promueve unos impulsos
en el interior del individuo. McClelland destac6é a su vez tres de estos
impulsos mas dominantes: La motivacion para el logro: el individuo desea
crecer y desarrollarse. La motivacion por afiliacion: relacionarse con las
personas en un ambiente social. La motivacion por competencia: es un
impulso por realizar un trabajo de gran calidad. Y la motivacion por poder:

es un impulso por influir en las personas y cambiar las situaciones (43).

Teoria de la Expectativa de Vroom

Vroom (1979, citado por Chiavenato, 2000c), basado en la motivacion
para producir, alega que en cada individuo existen tres factores que
determinan la motivacion para producir en los que se mencionan los
objetivos individuales que poseen la fuerza de voluntad para lograr
objetivos; la relacion percibida por el individuo entre la productividad y el
logro de los objetivos individuales y la capacidad del individuo para influir
en su nivel de productividad. La importancia de la presente teoria reposa
en el interés que se observa de la individualidad y la variabilidad de las

fuerzas motivadoras. (44)
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Teoria ERC de Alderfer

Alderfer (1972), fundamenta sus investigaciones en el modelo de Maslow
y plantea tres motivaciones basicas de la siguiente forma: Motivaciones
de existencia: conciernen a las necesidades fisiologicas y de seguridad;
Motivacion de relacion: conciernen a las interacciones sociales con otros,
apoyo emaocional, reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo; y
Motivacion de crecimiento: Se concentra en el desarrollo y crecimiento
personal. (Robbins, 2004: 128-132). (45)

Teoria del Estabelecimiento de las Metas

Locke (1969: 991-1009), afirma que las personas imponen sus propias
metas con la finalidad de lograrlas. La presente teoria asevera que trabajar
hacia una meta es una base importante en la motivacion del trabajo que
se realiza, ya que las metas le indican al empleado lo que necesita realizar
y el esfuerzo que debe aportar para lograr el objetivo. Si las personas
practican el establecimiento de meta, es mas probable que se plantee un
objetivo dificil porque se sienten mas comprometidos con las opciones en

las que han intervenido. (46)

Modelos tedricos que explican la satisfaccion laboral

Son diversas las teorias sobre la satisfaccion laboral; sin embargo, a

continuacion, se explican las teorias que dan soporte a esta investigacion.

Estas son:

Teoria del Ajuste en el Trabajo

Rocha (2017), sostiene que el buen desempefio de una persona depende
de una buena seleccion, es decir, cuando las habilidades, conocimientos
y actitudes cumplen los requerimientos del puesto, el colaborador realiza
sus actividades con eficiencia y eficaz. De esta manera, la percepcion de
la persona sera satisfactoria, los esfuerzos se relacionan con los valores
gue la persona busca satisfacer en la organizacion. Por ende, sefiala que

el grado de satisfaccion e insatisfaccion actian como predictores de la
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probabilidad de que una persona permanezca en su puesto, logre tener
éxito y reciba los reconocimientos esperados. (47)

Teoria de la discrepancia

Locke, 1985 citado en Quispe (2018), considera que la satisfaccion laboral
es el estado emocional que resulta de la valoracion del trabajo como un
medio que facilita el logro de los valores laborales. El autor indica que para
entender las reacciones para las instituciones es requisito investigar los
ocho factores laborales y logisticos éptimos las cuales son: las tareas,
remuneraciones y contribuciones, aptitudes fisicas del trabajo, difusion y/o
mejoramiento, reglamento interno de la institucién, las relaciones cordiales
con el jefe inmediato y las relaciones con el equipo de trabajo. Por otro
lado, la insatisfaccion laboral es lo contrario de la satisfaccion laboral, es
decir, que la insatisfaccion se refiere al estado emocional no placentero,
gue es el resultado de un trabajo frustrante producto de los valores
laborales. Por lo tanto, esta teoria sostiene que la satisfaccion e
insatisfaccion depende de la percepcion que tiene la persona tanto de si
mismo como de su trabajo. (48)

Teoria de los eventos situacionales

Segun Pujol y Dabos (2018), esta perspectiva a menudo también
denominada basada en el disefio del trabajo tuvo su génesis durante los
primeros afos posteriores a la Segunda Guerra Mundial. El
situacionalismo sostiene que las organizaciones constituyen situaciones
fuertes y que, como tales, ejercen una influencia poderosa sobre las
actitudes y el bienestar de los empleados, particularmente sobre su
satisfaccion laboral. Asi mismo propone que las situaciones psicolégicas
resultan poderosas de acuerdo al grado en que guian a las personas a
percibir y construir los eventos de un modo convergente, inducen
expectativas uniformes en cuanto a los patrones de respuesta mas
apropiados, proveen incentivos adecuados al desempeiio de

comportamientos considerados correctos e inculcan las habilidades
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necesarias para una ejecucion satisfactoria. En efecto, bajo situaciones
organizacionales fuertes, resulta sencillo para un empleado descifrar
como debe actuar y responder. En contraposicion, situaciones
organizacionales débiles no conducen a expectativas uniformes, rara vez
ofrecen estimulos significativos al comportamiento deseado ni proveen las
condiciones de aprendizaje apropiadas para la construccion de
comportamiento. (49)

Teoria de la administracion por contingencias

De acuerdo a Rocha (2017), este paradigma neoclasico es el ultimo que
tiene origen a finales de los afios cincuenta, que se conformé con una
base de varios estudios empiricos. Se concluy6 que el cambio tecnoldgico
y el cambio en el mercado tienen impacto en el sistema de administracion.
Esta teoria sostiene que existen dos factores (internos y externos de la
organizacion) que pueden afectar el desempefio de la persona. Sostiene
gue la estructura organizacional y el sistema administrativo dependen en
gran medida de factores: del medio ambiente, de la organizacion, la tarea
y la tecnologia. Las variables de las contingencias se consideran las
siguientes: el tamafio de la organizacion, su antigiedad, la propiedad, la
tecnologia, el poder y la cultura, los cuales contribuyen a que la
organizacion desarrolle una estructura mas efectiva. (50)

A diferencia de otras teorias, este se centra en el ambiente externo de la
organizacion, dando énfasis a lo que ocurre al exterior de la institucion
antes de indagar los aspectos internos de la estructura organizacional. Asi
como sefiala Sandoval (2016), esta teoria busca un equilibrio entre ambos
contextos, donde la organizacion busca obtener mayor beneficio de las
circunstancias ambientales para garantizar el éxito como institucion. (51)
Teoria Z

Segun Diéguez y Fabra (2018), esta teoria fue desarrollada por Ouchi,
conocida como el “Método Japonés” y tiene como objetivo principal la

reaccion de una nueva cultura en la cual la gente encuentre un ambiente
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laboral integral que les permita auto- superarse tanto a nivel personal
como organizacional. Se fundamenta en tres principios basicos que son la
confianza, sutileza e intimidad. Con ellas pretende dar atencion a las
relaciones humanas y sociales. De esta forma, analiza a los trabajadores
no solo por su forma de trabajar y de actuar en un ambito laboral sino
también, teniendo en cuenta su vida personal para asi poder obtener un
mayor rendimiento y productividad. Creando una vision de “Filosofia

Empresarial Humanista”. (52)

2.3 Base conceptual

Mucho se ha hablado sobre la motivacion y es que actualmente es un
elemento que se encuentra presente en todos los momentos de la vida del
ser humano; asi diversas ramas de la ciencia la han conceptualizado. Para
la Psicologia, la motivacion se define como la necesidad o el deseo que
activa y dirige nuestro comportamiento, que lo dirige y subyace a toda
tendencia por la supervivencia. Asi mismo surgen diversas teorias que tratan
de analizar la esencia intrinseca acerca de la motivacién y sus teorias y
establecer ¢ Como la motivacion despierta al ser humano a fin de suplir sus
necesidades?

Cabe destacar que, como elemento fundamental en el desarrollo asertivo de
la organizacion, la motivacidbn guarda una estrecha relacion con la
satisfaccion laboral, las relaciones y el entorno laborales. Todas las
empresas que mantienen un alto grado de motivacion en sus empleados
también tendran un alto grado de satisfaccion hacia sus clientes.

Concepto de motivacion

Para entender todos los aspectos que se abordaran en referencia a la
motivacion laboral, es necesario partir desde la comprensién conceptual de
la motivacion. Existen un sin namero de definiciones que abordan la
motivacion y que vienen a ser el producto de diferentes estudios que se han

realizado tenemos las siguientes definiciones:
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Chiavenato (2000a: 68), afirma que la motivacién se relaciona con la
conducta humana, y es una relacion basada en el comportamiento en
donde éste es causado por factores internos y externos en los que el
deseo y las necesidades generan la energia necesaria que incentiva al
individuo a realizar actividades que lograran cumplir su objetivo. (53)
Delgado (1999: 56), define la motivacion como el proceso mediante el
cual las personas, al ejecutar una actividad especifica, resuelven
desarrollar unos esfuerzos que conduzcan a la materializacion de ciertas
metas y objetivos a fin de satisfacer algun tipo de necesidad y/o
expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion van en dependencia
del esfuerzo que determinen aplicar a futuras acciones. (54)

Gonzalez (2008: 52), puntualiza la motivacion como un conjunto de
procesos psiquicos que vinculada con los estimulos externos mantiene
un intercambio con la personalidad que a la vez es influenciada por
estos, generando o no satisfaccién. (55)

Tal como se han planteado algunas definiciones propuestas por
diferentes autores, destacan el origen de la motivacion en el individuo y
convergen en gue la necesidad es el punto de partida para generar la
actitud necesaria y plantearse metas que generen el éxito. Sin embargo,
una vez cubierta la necesidad, el individuo creara otras necesidades que

continden motivando las metas que desee alcanzar.

Procesos de la Motivacién

Varias de las teorias de motivacion planteadas refieren que el proceso de

motivacion esta dirigido a las metas o a las necesidades. El proceso de

motivacion se puede explicar de la siguiente manera:

Necesidad; las necesidades y las carencias provocan tension e
incomodidad en la persona, lo que desencadena un proceso que busca

reducir o eliminar esa tension.

27



- Busqueda de satisfaccion de la necesidad (impulso); La persona
escoge un curso de accion para satisfacer determinada necesidad o
carencia y surge el comportamiento enfocado en esa meta (impulso).

- Comportamiento enfocado en la meta; si la persona satisface la
necesidad, el proceso de motivacion habra tenido éxito. La satisfaccion
elimina o reduce la carencia. No obstante, si por algin obstaculo no logra
la satisfaccion, surgen la frustracion, el conflicto o el estrés.

- Desempefio (para alcanzar la meta); esa evaluacion del desempefio
determina algun tipo de recompensa (incentivo) o sancion para la
persona.

- Satisfaccion de la necesidad (incentivo) o frustracién (sancién); se

desencadena un nuevo proceso de motivacion y se inicia otro ciclo. (41)

Caracteristicas de la motivacion

El fendmeno de la motivaciébn es muy importante en el ambiente laboral y

educativo porque permite conseguir resultados mas altos y posee las

siguientes caracteristicas:

- Esunfendmeno individual; a pesar de que mucha gente puede motivarse
con los mismos estimulos, otras personas pueden tener una reaccion
distinta a la esperada. Por esta razén es importante saber a quién se dirige
la motivacion.

- Es un proceso psicoldgico interno; la motivacion corresponde a ser un
fendmeno psicoldgico que no se observa ni se mide de forma directa, sélo
se evalla con los comportamientos que produce y los resultados que
consigue.

- Puede ser extrinseca o intrinseca; la motivacion extrinseca proviene de
afuera, generalmente se asocia a una recompensa que puede ser material
o no. Por otra parte, la motivacion intrinseca se rige por impulsos o factores

internos de la persona.
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- Es compleja; la motivacion se compone de analisis complejo, porque
integra a los aspectos afectivos y cognitivos junto a los inconscientes y
conscientes.

- Laldgica; conduce a pensar que cuando la necesidad o el estimulo que
produce la conducta es mas fuerte, entonces la energia que se pone en
esa direccion también sera mayor, junto a la persistencia de conseguir el
logro.

- Es propositiva o intencional; al orientarse a un objetivo o a una meta que
se ha planteado claramente con anterioridad, la cual puede ser tener mas
productividad, vender algun servicio o producto, aprender un deporte,
dominar un idioma, etcétera; la motivacién obtiene una actitud positiva
haciendo que la tarea se desarrolle con energia. Casi siempre la persona
obtiene una sensacion reconfortante de control por la actividad que
desarrolla y los resultados que consigue.

- Tiene retroalimentacién; el proceso de motivacion que se dispara por
determinantes externos o internos dirige a la conducta en una direccion
determinada. Cuando se interactda con el medio, se realiza un sistema de
retroalimentacion en el cual los demas aportan a la actitud de superacion.

- Fortalece la autoestima; la motivacion lleva al individuo a salir de la inercia
natural que lo obliga a realizar las mismas cosas con frecuencia. De la
misma manera, le permite el planteamiento de desafios novedosos. Poder
esforzarse en lograr metas nuevas trae como consecuencia la renovacion
de la confianza en la misma persona, contribuyendo a darle o a elevar su
autoestima.

Factores de motivaciéon

El ser humano se encuentra sujeto a distintos disparadores de conductas
gue estan considerados como mecanismos para motivarlo. Estos
mecanismos o factores estan divididos en dos principales tipos, los cuales

se explican a continuacion:
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- Biolbgicos: aqui estan incluidos los que tienen base organica. Estos
solamente tienen el deseo de satisfacer las necesidades innatas
fisioldgicas tales como la sed, el hambre, la necesidad de descanso, el
impulso sexual, entre otros. Por esta razon estos factores son
considerados universales, porque van mucho mas alld de simples
variaciones de Inter sujeto.

- Sociales: estan vinculados a necesidades internas del individuo en
sujetos sociales.

- Afiliacion: esto motiva al individuo a encontrar relaciones interpersonales
de mejor calidad.

- Logro: crea un impulso en el individuo para su crecimiento y obtencion de
la excelencia en el trabajo o proyecto que realiza.

- Reconocimiento: esta vinculado a buscar la admiracion y el
reconocimiento de los demas por lo que el individuo hace.

- Autorrealizacién: se vincula a perfeccionar las capacidades y las
destrezas a través del desarrollo de la persona.

- Poder: impulsa al individuo a obtener influencia sobre los demés o sobre
las situaciones de las que forma parte. Esta clase de motivacion puede

tener consecuencias nocivas.

Tipos de Motivacién Laboral

La motivacién en el trabajo puede tener variantes segun el tipo de persona,
es decir que no a todos los empleados les motivan las mismas cosas, en
ocasiones puede variar segun la edad, nivel social, cultura y otros aspectos
que el trabajador podria considerar adecuados para €l, asi mismo la
motivacion laboral en una empresa puede ser de diferentes tipos:

Segun el origen de la motivacion
- Motivacion extrinseca:

Hace referencia a la motivaciéon que obtiene una persona por adquirir un

beneficio “recompensa” después de ejecutar una accidén, para mayor
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claridad a modo de ejemplo expongamos el siguiente caso: cuando una
persona realiza un trabajo para obtener su pago esta recibiendo una
motivacion extrinseca, puesto que esta persona realizara un esfuerzo

minimo por cumplir solo la tarea dispuesta para recibir el pago.
Motivacion intrinseca:

Este tipo de motivacion se presenta al realizar actividades que
producen satisfaccion personal, es decir que no influye ningun factor
externo como en la extrinseca, ejemplo cuando a un empleado le asignan
una tarea que es un reto para él, culminar dicha tarea le genera un estado
de satisfaccion personal, pues se sentira realizado y motivado.
Motivacion trascendente:

Este tipo de motivacion corresponde al sentimiento que experimenta una
persona cuando el beneficio va dirigido hacia un tercero o al momento
de evitar una consecuencia negativa para él, a modo de ejemplo, existe
motivacion trascendente cuando un empleado ayuda a uno de sus
comparieros de trabajo de forma desinteresada, pues se siente motivado

al realizar dicha tarea sin recibir nada a cambio.

Segun el caracter del estimulo percibido

Motivacion positiva: Es la motivacion que se evidencia cuando se le
brinda un premio o una -recompensa al trabajador tras la realizacién de
una tarea.

Motivacién negativa: Es la motivacion evidenciada cuando el empleado
recibe una amenaza o un castigo luego de haber cumplido con una tarea

asignada.

Segun el nivel de necesidad

Motivacion primaria: Se presenta cuando la persona cumple con la
realizacion de una tarea con el fin de satisfacer sus necesidades

bésicas.
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- Motivacion secundaria: Se evidencia cuando la persona realiza una
tarea en su afan de ser aceptado por un determinado grupo social. (57)

Dimensiones de la Motivacion Laboral

A partir de la teoria de la determinacion se desarrollé un instrumento para

medir la motivacion de las personas hacia el trabajo. Dicho instrumento fue

desarrollado por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Marloni en el afio

2010 y adaptado al espafiol en el afio 2012; en este instrumento se

consideran cinco dimensiones que miden la motivacion:

Desmotivacion; es la ausencia total de motivacion en las personas para
realizar alguna accion determinada.

Regulacion externa; esta dimensién se presenta cuando el individuo realiza
una accion para lograr una retribucioén externa o para evitar alguna clase de

sancion, no depende en absoluto de los impulsos internos.

Regulacion Introyectada; a diferencia de la anterior, aqui el individuo actua
para evitar los sentimientos de culpa al no poder cumplir con el requerimiento

de los demas. Actua en funcion a los requerimientos de otras personas.

Regulacion Identificada; esta dimension consiste en que el individuo
realiza las acciones porque se siente identificado con ellas y le asigna un

valor a dicha accion que considera importante para su superacion laboral.

Motivacién Intrinseca; esta dimension depende de los impulsos internos de
la persona, ya que ésta se interesa por realizar actividades que considera
importantes y las realiza con buena predisposicion.
Concepto de Satisfaccion Laboral

Es el sentimiento de bienestar, tranquilidad y satisfaccién que siente una
persona gracias a las buenas condiciones fisicas y mentales de su puesto de
trabajo. El bienestar en el trabajo se relaciona con todos los aspectos de la
vida laboral, desde la calidad y seguridad del entorno fisico, hasta como se
sienten los trabajadores con respecto a su trabajo, su entorno, el clima laboral

y la organizacion.
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Dimensiones de la Satisfaccion Laboral segun Font Roja

Considera las siguientes dimensiones para evaluar la satisfaccion laboral:

Satisfaccion por el trabajo; se define como “grado de satisfaccion que
experimenta un individuo en su puesto de trabajo”.

Tension relacionada con el trabajo; que corresponde al “grado de tensién
gue el ejercicio de la profesion le acarrea al individuo y que se refleja sobre
todo en el cansancio que experimenta, la responsabilidad percibida y el estrés
laboral.

Competencia profesional; explicado como “grado en que cree que su
preparacion profesional coincide con su puesto de trabajo demanda.

Presion del trabajo; que valora el grado en que el individuo siente que tiene
tiempo suficiente para la realizacion de su trabajo.

Promocion profesional; que se define como “grado en que el individuo cree
gue puede mejorar, tanto a nivel profesional como en reconocimiento por su
trabajo.

Relacion interpersonal con sus jefes/as; que hace referencia al grado en
gue el individuo sabe qué se espera de él por parte de sus jefes.

Relacion interpersonal con los compafieros; definido como “el grado de
satisfaccion que le producen las relaciones sociales con sus compafieros
Caracteristicas extrinsecas de estatus; que se define como grado en que
se reconoce al individuo un estatus concreto, tanto a nivel retributivo, como a
nivel de independencia en la organizacion y desempefio del puesto de trabajo.
Monotonia laboral; que hace referencia al “grado en que afectan al individuo

la rutina de las relaciones con los compafieros y la escasa variedad de trabajo.

2.3 Definicion de términos bésicos:
Motivacion; segun el diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE) en su

tercera acepcién, motivacion es el "Conjunto de factores internos o externos
que determinan en parte las acciones de una persona”. Para ello tiene que
haber un motivo o causa que también segun la RAE es “causa o razon que

mueve para algo”.

33



Satisfaccion; la satisfaccion puede entenderse como el cumplimiento de un
deseo o la resolucion de una necesidad, de manera tal que se produce
sosiego y tranquilidad. Las personas se sienten satisfechas, pues, cuando
logran cumplir un deseo o alcanzar una meta trazada de antemano, por lo que
se alcanza un estado de bienestar

Primer nivel de atencion; el primer nivel de atencion es la puerta de entrada
y el primer contacto de la poblacion con el sistema de salud peruano, y el
llamado a resolver localmente entre el 70 y el 80% de las necesidades basicas
y las demandas mas frecuentes en la atencion de la salud de una poblacién
Pandemia; de acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), se
llama pandemia a la propagacion mundial de una enfermedad.

COVID - 19; de acuerdo con la Organizacién Mundial de la Salud (OMS). La
enfermedad por coronavirus (COVID-19) es una enfermedad infecciosa
causada por el virus SARS-CoV-2. Es una enfermedad respiratoria de leve a
moderada y se recuperaran sin requerir un tratamiento especial. Sin embargo,
algunas personas enfermaran gravemente y requeriran atencion médica. Las
personas mayores y las que padecen enfermedades subyacentes, como
enfermedades cardiovasculares, diabetes, enfermedades respiratorias
cronicas o cancer, tienen mas probabilidades de desarrollar una enfermedad
grave. Cualquier persona, de cualquier edad, puede contraer la COVID-19 y
enfermar gravemente o morir.

Personal de salud; son todas las personas que realizan acciones cuya
finalidad fundamental es mejorar la salud. Son personas con distintas
profesiones y ocupaciones que se forman y trabajan en la salud, y que
pertenecen a diversas categorias de formacion, ambito laboral y situacion de

empleo
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l1l. HIPOTESIS Y VARIABLES
- 3.1Hipotesis general

Existe relacion significativa entre motivacion y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de un centro de salud de primer nivel de atencién a dos afos

de la pandemia por COVID 19, en la regi6n callao, 2022.
3.2 Hipdtesis Especificas

- Existe relacion significativa entre la dimensién desmotivacion y la
satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud de primer nivel
de atencion a dos afios de la pandemia por COVID 19, en la region callao,
2022.

- Existe relacion significativa entre la dimension regulacion externa social y
la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud de primer
nivel de atencién a dos afios de la pandemia por COVID 19, en la region
callao, 2022.

- Existe relacion significativa entre la dimensién regulacion externa material
y la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud de primer
nivel de atencién a dos afios de la pandemia por COVID 19, en la region
callao, 2022.

- Existe relacién significativa entre la dimension regulacion introyectada y
la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud de primer
nivel de atencién a dos afios de la pandemia por COVID 19, en la region
callao, 2022.

- Existe relacion significativa entre la dimension regulacion identificada y la
satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud de primer nivel
de atencion a dos afos de la pandemia por COVID 19, en la region callao,
2022.
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- Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en trabajadores de un centro
de salud de primer nivel de atencién a dos afios de la pandemia por
COVID 19, en la region callao, 2022.

3.2Definicion conceptual de las variables

V. 1-. Motivacion.
Proceso psicologico basico junto con las percepciones, las actitudes, la
personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas
importantes para comprender el comportamiento humano. La
motivacion con que afrontamos y realizamos una tarea es una variable
fundamental para determinar “como” realizamos esa tarea.

V. 2-. Satisfaccion laboral.
Es el conjunto de actividades generales del individuo hacia su trabajo.
Es la medida del esfuerzo realizado por los seres humanos. Es el grado
de conformidad de la persona respeto a su entorno de trabajo incluye
la consideracion de la remuneracion, e tipo de trabajo, las relaciones
humanas, la seguridad, etc. Surge a partir de la correspondencia entre
el trabajo real y las expectativas estas se forman a través de las
comparaciones con otros empleados o con empleos previos. A mayor
satisfaccion laboral, mayor compromiso del trabajador con sus tareas y

mayor motivacion.
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3.3 Operacionalizacion de las variables

. Definicidon operacional Dimensiones Indicadores items Esca.la_ fje Rango
Variable medicion
Desmotivacion Falta de valoracion del esfuerzo 1,2,3
Regulacion externa Aprobacion 4,5,6
social Respeto Cuantitativa
Critica Nominal
Regulacién externa B Politomica
La motivacion es un proceso psicolégico | material Compensacion 7.8.9
basico, junto con la percepcion, las financiera
actitudes, la personalidad y el Seguridad laboral
V.1 aprendizaje, significa uno de los Permanencia laboral Bueno
MOTIVACION | elementos fundamentales para entender B Ego Totalmente en | Regular
el comportamiento humano. Este proceso | Regulacion Orgullo 10,11, desacuerdo. | Malo
interactta con otros procesos mediadores | introyectada Culpa 12,13 En
y con el entorno, tal como ocurre con los Vergiienza desacuerdo.
proceso.s cognitivos, la motivacién no se Regulacion Valores personales Ligeramente
puede visualizar. identificada Importancia del 14,15y en
esfuerzo 16 desacuerdo.
Significado personal Neutral.
Motivacion intrinseca Trabajo divertido Ligeramente
Trabajo interesante de acuerdo.
Trabajo emocionante 17,18,19 De acuerdo.
Totalmente de
acuerdo.
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Definicién

Variable ; Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Rango
operacional
Cansancio 123y4
1.Satisfaccién por el trabajo Falta de interés Minima
Vi Sensacion de no importarte nada satisfaccion
SATISEACCION 2.Tensién relacionado con el Reconocimiento en el trabajo 5,6,7,8y 9 laboral
trabajo Rutina de trabajo Cuantitativa (24-56)
LABORAL Relacis los ief
. N elacion con los jefes Nominal
Grado de bienestar fisico y L .
mental generado dentro de | 3.Competencia profesional Relaciones interpersonales 10,11 y12 Politomica Mediana
una organizacion. Es el Remuneracién inadecuada Muy en desacuerdo(1) satisfaccion
conjunto de conductas Reconocimiento laboral En desacuerdo(2) laboral
positivas, resultado de la . .
interaccion de las | 4.Presion en el trabajo Recursos insuficientes 13y 14 Ni de acuerdo ni en | (57-88)
experiencias que vive el Instalaciones fisicas desacuerd0(3)
trabajador con las 75 Promocién profesional Falta de oportunidad 15,16y 17 De acuerdo(4) Maxima
condiciones laborales Concentracion laboral Muy de acuerdo(5) satisfaccion
dentro de una organizacion. Exceso laboral
laboral
6.Relacion interpersonal con sus Confianza con los superiors 18y 19
superiores
7.Relacién interpersonal con los Relaciones adecuadas con sus
compafieros compaferos
Capacitacion continua 20
8.Caracteristicas extrinsecas de | Satisfaccién laboral 21y 22
estatus
9.Monotonia laboral Oportunidades de promocion laboral 23y 24
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IV. DISENO METODOLOGICO
4.1 Disefio Metodolégico

4.2

4.3

Se empledé como disefio metodoldgico un enfoque cuantitativo, disefio no

experimental, aplicada, correlacional y prospectivo

Segun Herndndez Sampiere el enfoque cuantitativo es secuencial y
probatorio, donde cada etapa antecede a la siguiente. Planteada la idea,
y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion,
se revisa la literatura y se construye un marco o una perspectiva teorica.
De las preguntas se establecen hipoétesis y determinan variables; se traza
un plan para probarlas (disefio); se miden las variables en un determinado
contexto; se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos
estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones (56)

Método de investigacion

El método que se aplica en el presente estudio es el Hipotético deductivo
porque es un procedimiento investigativo que inicia con la observacion de
un hecho o problema, permitiendo la formulacion de una hipétesis que
explique provisionalmente dicho problema, la misma que mediante
procesos de deduccion, determina las consecuencias basicas de la propia
hipbtesis, para de esta forma someterla a verificacion refutando o

ratificando el pronunciamiento hipotético inicial.

Poblacién y Muestra

Poblacion

La poblacién estuvo conformada por 60 trabajadores que laboran en el
centro de salud Acapulco de la region callao en el afio 2022.

Criterios de inclusion

Todos los trabajadores que laboran el centro mayor a 6 meses y que

acepten participar en el presente estudio.
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Criterios de exclusion
Trabajadores que trabajan menos de 6 meses
Trabajadores que se encuentran de vacaciones
Trabajadores con licencia por enfermedad
Trabajadores que no desean participar en el presente estudio.
Poblacion muestral
La poblacion muestral estuvo conformada por 60 trabajadores que
laboran en el centro de salud Acapulco de la region callao en el afio
2022. El muestreo fue probabilistico aleatorio simple.

4.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccién de informacién

Técnica
La técnica utilizada fue la entrevista acompafada de la entrega de los

instrumentos para la encuesta, lo que nos permitid obtener informacion
explicita por escrito y de forma virtual en el cuestionario virtual de parte

de los trabajadores del centro de salud de primer nivel.
Instrumento

Escala de Motivacién en el trabajo R —-MAWS

Para la variable motivacién, el instrumento aplicado es la escala de
motivacion R-MAWRS, fue construida por Gagfie (2010) y posteriormente
adaptada al espafiol por el mismo en el afio 2012. Este instrumento nos
muestra la conceptualizacion multidimensional de la motivacion en el
campo laboral, permitiendo la posibilidad de obtener informacion en
relacion con el tipo y calidad de motivacion presente en los individuos
evaluados, consta de 6 dimensiones; Motivacion Intrinseca (3 items),
Regulacion Externa (6 items), Regulacién Identificada (3 items),
Regulacion Introyectada (4 items) y Desmotivacion (3 items, contiene 19
items.

Los resultados obtenidos por los autores con relacion al calculo del

coeficiente alfa de Cronbach para la escala validada al espafiol revelaron:
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Regulacion Externa (a = .78), Regulacién Introyectada (a = .75),
Regulacion ldentificada (a = .73), Motivacion Intrinseca (a = .80), y
Desmotivacion (a = .88) (Gagné et al., 2012). Respecto al calculo del
coeficiente alfa de Cronbach del instrumento en esta investigacion, los
resultados fueron los siguientes: Regulacién Externa (a = .81),
Regulacion Introyectada (a = .68), Regulacion Identificada (a = .76),
Motivacion Intrinseca (a = .80) y Desmotivacion (a = .67), mostrando
niveles adecuados o moderados de confiabilidad en las diferentes
dimensiones del constructo.
Escala de Font Roja
Para la variable satisfaccion laboral la escala utilizada es la escala de
Font Roja, el presente instrumento ha sido validado por diferentes
profesionales expertos, por lo que es considerada una herramienta que
brinda mayor accesibilidad para su aplicacién. Consta de 9 dimensiones;
satisfaccion por el trabajo, tensién relacionada con el trabajo.
Competencia profesional, presion en el trabajo, promocién profesional,
relacion interpersonal con sus superiores, relacion interpersonal con los
comparieros, caracteristicas extrinsecas de 24 items, con alternativas
multiple, donde los items estan redactados de la siguiente forma; forma
positiva y negativas items positivos: mayor puntaje, mas satisfecho
1,2,3,4,15,16,17,18,19,20,21 y 22. items negativos: mayor puntaje,
menos satisfecho 5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,23,24. Considerando el Nivel
y rango: minimo (-2); mediano (0); maximo (2).

1. Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

o~ 0N

Muy de acuerdo (5).
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4.5 Analisis y procesamiento de datos.
Analisis de datos.
La informacion obtenida se ingresé al programa SPSS version 25 con la
finalidad de realizar el analisis estadistico correspondiente y el proceso

de la informacion recabada mediante los instrumentos aplicados.

Para el andlisis inferencial se establecié la correlacidn entre las variables,
mediante el calculo del coeficiente de correlacion de Spearman,
considerado ideal para asociar dos variables cuantitativas, teniendo un

nivel de confianza del 95%, con un error maximo del 5%.
Procesamiento de datos.

La informacién recabada fue ingresada al software IBM-SPSS version 25,
para luego ser procesada, lo cual permitid la elaboracién de tablas y
figuras estadisticas. El andlisis estadistico que se realizo fue descriptivo
mediante el calculo de las proposiciones (porcentajes) e inferencial con
la determinacion del Coeficiente de Correlacion “Rho” de Spearman. Asi
mismos el andlisis de los datos y la contrastacion de las hipoétesis
planteadas se procedié a la organizacion y ordenamiento de los datos,
utilizdndose para el mismo proceso de tabulacion de datos y resultados
correspondientes al paquete estadistico del SPPS version 25. Los
resultados obtenidos son presentados en tablas y gréaficos en base a

frecuencias absolutas y relativas.
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V. RESULTADOS

5.1 Resultados descriptivos

Tabla 1 Motivacion

Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 22 36,7
Bajo 5 8,3
Promedio 29 48,3
Alto 4 6,7
Total 60 100,0

llustracion 1 Motivacion

Porcentaje

Muy bajo

Promedio

En la tabla 1, se observa que el 48.3% de los trabajadores del Centro de Salud

Acapulco, muestran una motivacion promedio, el 36.7% una motivacién muy baja,

el 8.3% una motivacion baja y el 6.7% una motivacion alta.
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Tabla 2 Desmotivacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 11,7
Promedio 33 55,0
Alto 20 33,3
Total 60 100,0

llustracién 2 Desmotivacion

Porcentaje

Bajo Promedio

En la tabla 2, se aprecia que el 55.0% de los trabajadores del Centro de Salud

Acapulco, muestran una desmotivacion promedio, el 33.3% una motivacion de

nivel alto y el 11.7% una motivacion de nivel bajo.
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Tabla 3 Regulacion Externa Social

Frecuencia Porcentaje
Promedio 12 20,0
Alto 30 50,0
Muy alto 18 30,0
Total 60 100,0

llustracion 3 Regulacion Externa Social

Porcentaje

Promedio

En la tabla 3 y figura 3, se aprecia que el 50.0% de los trabajadores del Centro

de Salud Acapulco, muestran una regulacion externa social de nivel alto, el 30.0%

de nivel muy alto y el 20.0% de nivel promedio.
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Tabla 4 Regulacion Externa Material

Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 7 11,7
Bajo 22 36,7
Promedio 17 28,3
Alto 14 23,3
Total 60 100,0

llustracion 4 Regulacion Externa Material

Porcentaje

Muy bajo Eajo Promedio

En la tabla 4 y figura 4, se aprecia que el 36.7% de los trabajadores del Centro

de Salud Acapulco, muestran una regulacion externa material de nivel bajo, el

28.3% de nivel promedio, el 23.3% de nivel alto y el 11.7% de nivel muy bajo.
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Tabla 5 Regulacion Introyectada

Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 6,7
Promedio 15 25,0
Alto 36 60,0
Muy alto 5 8,3
Total 60 100,0

llustracion 5 Regulacion Introyectada

Porcentaje

Promedio

En la tabla 5 y figura 5, se observa que el 60% de los trabajadores del Centro de
Salud Acapulco, muestran una regulacion introyectada de nivel alto, el 25% de

nivel promedio, el 8.3% de nivel muy alto y el 6.7% de nivel bajo.
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Tabla 6 Regulacion Identificada

Frecuencia Porcentaje
Promedio 17 28,3
Alto 20 33,3
Muy alto 23 38,3
Total 60 100,0

llustracién 6 Regulacion Identificada

Porcentaje

Promedic

En la tabla 6 y figura 6, se observa que el 38.3% de los trabajadores del Centro

de Salud Acapulco, muestran una regulacion identificada de nivel muy alto, el

33.3% de nivel alto y el 28.3% de nivel promedio.
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Tabla 7 Motivacion Intrinseca

Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 3 5,0
Bajo 24 40,0
Promedio 29 48,3
Alto 4 6,7
Total 60 100,0

llustracién 7 Motivacion Intrinseca

Porcentaje

Muy bajo

Bajo

Promedio

En la tabla 7 y figura 7, se observa que el 48.3% de los trabajadores del Centro

de Salud Acapulco, muestran una motivacion intrinseca de nivel promedio, el 40%

de nivel bajo, el 6.7% de nivel alto y el 5% de nivel muy bajo.
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Variable Satisfaccion laboral y sus dimensiones

Tabla 8 Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje
Mediana satisfaccion laboral 20 33,3
Maxima satisfaccion laboral 40 66,7
Total 60 100,0

llustracion 8 Satisfaccion Laboral

Porcentaje

Wediana satisfaccion laboral Maxima satisfaccion laboral

En la tabla 8 y figura 8, se observa que el 66.7% de los trabajadores del Centro
de Salud Acapulco, presentan una maxima satisfaccion laboral y el 33.3% una

mediana satisfaccion laboral.
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Tabla 9 Satisfaccion por el trabajo

Frecuencia Porcentaje
Minima satisfaccién laboral 11 18,3
Mediana satisfaccion laboral 45 75,0
Maxima satisfaccion laboral 4 6,7
Total 60 100,0

llustracion 9 Satisfaccion Laboral

Porcentaje

Minima satisfaccion Mediana satisfaccion Maxima satisfaccion
laboral laboral laboral

En la tabla 9 y figura 9, se observa que el 75% de los trabajadores del Centro de
Salud Acapulco, presentan una mediana satisfaccion por el trabajo, el 18.3% una

minima satisfaccion laboral y el 6.7% una méxima satisfaccion laboral.
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Tabla 10 Tension Relacionada con el Trabajo

Frecuencia Porcentaje
Minima satisfaccion laboral 4 6,7
Mediana satisfaccion laboral 54 90,0
Maxima satisfaccion laboral 2 3,3
Total 60 100,0

llustracion 10 Tensiodn Relacionada con el Trabajo

Porcentaje

Minima satisfaccion Mediana satisfaccian Maxima satisfaccian
labaral laboral labaoral

En la tabla 10 y figura 10, se observa respecto a la tension relacionada con el
trabajo que el 90% de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco, tienen una
mediana satisfaccion laboral, el 6.7% una minima satisfaccién laboral y el 3.3%

una maxima satisfaccion laboral.
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Tabla 11 Competencia Profesional

Frecuencia Porcentaje
Minima satisfaccion laboral 3 5,0
Mediana satisfaccion laboral 33 55,0
Maxima satisfaccién laboral 24 40,0
Total 60 100,0

llustracion 11 Competencia Profesional

Porcentaje

Winima satisfaccian Mediana satisfaccian MWaxima satisfaccion
laboral labaoral labaral

En latabla 11y figura 11, se observa en cuanto a la competencia profesional que
el 55% de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco, presentan una mediana
satisfaccion laboral, el 40% una maxima satisfaccion laboral y el 5% una minima

satisfaccion laboral.
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Tabla 12 Presion en el trabajo

Frecuencia Porcentaje
Minima satisfaccion laboral 20 33,3
Mediana satisfaccion laboral 34 56,7
Maxima satisfaccion laboral 6 10,0
Total 60 100,0

llustracién 12 Presion en el Trabajo

Porcentaje

Minima satisfaccion Mediana satisfaccion Maxima satisfaccion
laboral laboral laboral

En latabla 12 y figura 12, se observa que el 56.7% de los trabajadores del Centro
de Salud Acapulco, presentan una mediana satisfaccion laboral por la presion en
el trabajo, el 33.3% una minima satisfaccion laboral y el 10% una maxima

satisfaccion laboral.
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Tabla 13 Promocion Profesional

Frecuencia Porcentaje
Minima satisfaccién laboral 12 20,0
Mediana satisfaccion laboral 35 58,3
Maxima satisfaccion laboral 13 21,7
Total 60 100,0

llustracion 13 Promocion Profesional

Porcentaje

Minima satisfaccion Mediana satisfaccion Maxima satisfaccion
laboral laboral laboral

En latabla 13y figura 13, se observa que el 58.3% de los trabajadores del Centro

de Salud Acapulco, en cuanto a la promocién profesional tienen una mediana

satisfaccion laboral por la presion en el trabajo, el 21.7% una maxima satisfaccion

laboral y el 20% una minima satisfaccion laboral.
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Tabla 14 Relacion Interpersonal con sus Superiores

Frecuencia Porcentaje
Minima satisfaccion laboral 8 13,3
Mediana satisfaccion laboral 47 78,3
Maxima satisfaccion laboral 5 8,3
Total 60 100,0

llustracion 14 Relacion Interpersonal con sus Superiores

Porcentaje

Minima satisfaccion Mediana satisfaccion Maxima satisfaccion
labaral laboral labaral

En la tabla 14 y figura 14, se aprecia que el 78.3% de los trabajadores del Centro
de Salud Acapulco, respecto a la relacion interpersonal con sus superiores
presentan una mediana satisfaccion laboral, el 13.3% una minima satisfaccion
laboral y el 8.3% una maxima satisfaccién laboral.
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Tabla 15 Relacion Interpersonal con los Comparieros

Frecuencia Porcentaje
Minima satisfaccion laboral 10 16,7
Mediana satisfaccion laboral 39 65,0
Maxima satisfaccion laboral 11 18,3
Total 60 100,0

llustracion 15 Relacion interpersonal con los compafieros

Porcentaje

Minima satisfaccion Mediana satisfaccion Maxima satisfaccion
labaral lakaral labaral

En la tabla 15 y figura 15, se aprecia que el 65% de los trabajadores del Centro
de Salud Acapulco, respecto a la relacion interpersonal con los comparfieros
presentan una mediana satisfaccion laboral, el 18.3% una maxima satisfaccion

laboral y el 16.7% una minima satisfaccion laboral.
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Tabla 16 Caracteristicas extrinsecas de estatus

Frecuencia Porcentaje
Minima satisfaccién laboral 20 33,3
Mediana satisfaccion laboral 39 65,0
Maxima satisfaccion laboral 1 1,7
Total 60 100,0

llustracién 16 Caracteristicas extrinsecas de estatus

Porcentaje

Minima satisfaccion Mediana satisfaccion Maxima satisfaccion
laboral labaral labaral

En la tabla 16 y figura 16, se aprecia que el 65% de los trabajadores del Centro

de Salud Acapulco, respecto a las caracteristicas extrinsecas de estatus

presentan una mediana satisfaccion laboral, el 33.3% una minima satisfaccion

laboral y el 1.7% una maxima satisfaccion laboral.
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Tabla 17 Monotonia laboral

Frecuencia Porcentaje
Minima satisfaccion laboral 11 18,3
Mediana satisfaccion laboral 35 58,3
Maxima satisfaccion laboral 14 23,3
Total 60 100,0

llustracién 17 Monotonia laboral

Porcentaje

Minima satisfaccion Wediana satisfaccian Maxima satisfaccion
lakaral lakaral lakoral

Enlatabla 17 y figura 17, se observa que el 58.3% de los trabajadores del Centro
de Salud Acapulco, respecto a monotonia laboral tienen una mediana satisfaccion
laboral, el 23.3% una maxima satisfaccion laboral y el 18.3% una minima

satisfaccion laboral.
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5.2 Resultados inferenciales

Tabla N°5. 1

Relacion entre Motivaciéon y Satisfaccion laboral de los trabajadores del
centro de salud de primer nivel, 2022.

Motivaci6 Satisfaccion

n laboral

Rho de Motivacion Coeﬁmente de 1,000 438"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Satisfaccion Coef|C|e_n'te de 438" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla N° 5.1, que el coeficiente Rho de Spearman es de 0.438

indica una correlacion positiva media segun Hernandez et al. (2014). Asimismo,

la significancia real encontrada es menor a la significancia tedrica planteada

(0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la hipotesis

alterna de investigacion, es decir, se confirma la hip6tesis general: Existe relacion

significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un

Centro de Salud de primer nivel a dos afios de pandemia en la Regién Callao,

2022.
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Tabla N°5.2

Relacion entre la dimensidén desmotivaciéon y satisfaccion laboral de los
trabajadores del centro de salud de primer nivel,2022.

Desmotivacido Satisfaccion

n laboral
Rho de Desmotivacion Coeficiente de correlacion 1,000 -,520"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Satisfaccion Coeficiente de correlacion -,520™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla N° 5. 2, que el coeficiente Rho de Spearman es de -0.520
indica una correlacion negativa considerable segun Hernandez et al. (2014).
Asimismo, la significancia real encontrada es menor a la significancia teorica
planteada (0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta
la hipotesis alterna de investigacion, es decir, se confirma la hipétesis especifica
1: Existe relacion significativa entre la dimension desmotivacion y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel después de dos

afios de pandemia en la Region Callao, 2022.
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Tabla N°5.3

Relacion entre la dimensidn regulacion externa social y satisfaccion
laboral de los trabajadores del centro de salud de primer nivel, 2022.

Regulacion  Satisfaccio
externa social n laboral

Rho de Regulacion externa Coeficiente de correlaciéon 1,000 - 477
Spearman social Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Satisfaccién laboral Coeficiente de correlaciéon - A7 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla N° 5. 3, que el coeficiente Rho de Spearman es de -0.477
indica una correlacion negativa media segun Hernandez et al. (2014). Asimismo,
la significancia real encontrada es menor a la significancia teérica planteada
(0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la hipotesis
alterna de investigacion, es decir, se confirma la hipétesis especifica 2: Existe
relacion significativa entre la dimension regulacion externa social y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel después de dos

afos de pandemia en la Region Callao, 2022.

62



Tabla N°5.4

Relacion entre la dimensién regulaciéon externa material y
satisfaccionlaboral de los trabajadores del centro de salud de primer

nivel,2022.
Regulacion Satisfaccién
externa material laboral

Rho de Regul_amon externa Coeﬁuente de 1,000 621"
Spearman material correlacién

Sig. (bilateral) ) ,000

N 60 60

Satisfaccion laboral Coeﬁue_n}e de 621" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla N°5. 4, que el coeficiente Rho de Spearman es de 0.621
indica una correlacién positiva considerable segun Hernandez et al. (2014).
Asimismo, la significancia real encontrada es menor a la significancia teorica
planteada (0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta
la hipotesis alterna de investigacion, es decir, se confirma la hipétesis especifica
3: Existe relacion significativa entre la dimension regulacion externa material y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel

después de dos afios de pandemia en la Region Callao, 2022.
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Tabla N°5.5

Relacion entre la dimensidn regulacion introyectada y satisfaccion laboral
de los trabajadores del centro de salud de primer nivel, 2022.

Regulacion  Satisfaccion
introyectada laboral
Rho de Regulamon Coeﬂme_qte de 1,000 438"
Spearman introyectada correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Satisfaccion Coef|C|e_n,te de 438" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla N° 5.5, que el coeficiente Rho de Spearman es de 0.438

indica una correlacion positiva media segun Hernandez et al. (2014). Asimismo,

la significancia real encontrada es menor a la significancia tedrica planteada

(0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la hipétesis

alterna de investigacion, es decir, se confirma la hipotesis especifica 4: Existe

relacion significativa entre la dimensioén regulacion introyectada y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel después de dos

afos de pandemia en la Region Callao, 2022.
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Tabla N°5.6

Relacion entre la dimensidn regulacion identificada y satisfaccion laboral
de los trabajadores del centro de salud de primer nivel,2022.

Regulacion Satisfaccion

identificada laboral

Rho de _Regu_lgmon Coeﬂme_qte de 1,000 540"
Spearman identificada correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Satisfaccion laboral Coef|C|e_n,te de 540" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla N° 5.6, que el coeficiente Rho de Spearman es de -0.540
indica una correlacién negativa considerable segun Hernandez et al. (2014).
Asimismo, la significancia real encontrada es menor a la significancia teorica
planteada (0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta
la hipotesis alterna de investigacion, es decir, se confirma la hipétesis especifica
5: Existe relacion significativa entre la dimension regulacion identificada y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel

después de dos afios de pandemia en la Region Callao, 2022.
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Tabla N°5.7

Relacion entre la dimension motivacion intrinseca y satisfaccion laboral de
los trabajadores del centro de salud de primer nivel,2022.

Motivacién Satisfaccion
intrinseca laboral

Rho de !\/Iopvacmn Coef|C|eln,te de 1,000 264"
Spearman intrinseca correlacion

Sig. (bilateral) . ,042

N 60 60

Satisfaccion Coef|C|eln,te de 264" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,042 .

N 60 60

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se observa en la tabla N° 5.7, que el coeficiente Rho de Spearman es de 0.264

indica una correlacion positiva media segun Hernandez et al. (2014). Asimismo,

la significancia real encontrada es menor a la significancia teérica planteada

(0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la hipotesis

alterna de investigacion, es decir, se confirma la hipotesis especifica 6: Existe

relacion significativa entre la dimensién motivacion intrinseca y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel después de dos

afos de pandemia en la Region Callao, 2022.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados

Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel después de dos
afios de pandemia en la Regién Callao, 2022.

Ho: No existe relacidon significativa entre la motivacion y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel después
de dos afos de pandemia en la Regién Callao, 2022.

Nivel de significancia: 5% Nivel de aceptacion: 95%

Regla de decision:
Si p<0.05 se rechaza Ho y se acepta Ha
Si p>0.05 se acepta Ho y se rechaza Ha

Decision: la significancia real encontrada es menor a la significancia
tedrica planteada (0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula

Ho y se acepta la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension desmotivacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de
primer nivel después de dos afios de pandemia en la Region Callao,
2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension desmotivacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de
primer nivel después de dos afios de pandemia en la Region Callao,
2022.

Nivel de significancia: 5% Nivel de aceptacion: 95%

Regla de decision:

67



Si p<0.05 se rechaza Ho y se acepta Ha
Si p>0.05 se acepta Ho y se rechaza Ha

Decision: la significancia real encontrada es menor a la significancia
tedrica planteada (0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza la hipo6tesis

nula Ho y se acepta la hipotesis alterna.

Hipotesis especifica 2

Hi:

Ho:

Existe relacion significativa entre la dimension regulacion externa
social y la satisfaccién laboral de los trabajadores de un Centro de
Salud de primer nivel después de dos afios de pandemia en la Region
Callao, 2022.

No existe relacion significativa entre la dimensién regulacion externa
social y la satisfaccién laboral de los trabajadores de un Centro de
Salud de primer nivel después de dos afios de pandemia en la Region
Callao, 2022.

Nivel de significancia: 5% Nivel de aceptaciéon: 95%

Regla de decision:
Si p<0.05 se rechaza Ho y se acepta Ha
Si p>0.05 se acepta Ho y se rechaza Ha

Decision: la significancia real encontrada es menor a la significancia
tedrica planteada (0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis

nula Ho y se acepta la hipotesis alterna.

Hipdtesis especifica 3

Hi:

Existe relacion significativa entre la dimension regulacion externa
material y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de
Salud de primer nivel después de dos afios de pandemia en la Region
Callao, 2022.
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Ho:

No existe relacion significativa entre la dimension regulacion externa
material y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de
Salud de primer nivel después de dos afios de pandemia en la Region
Callao, 2022.

Nivel de significancia: 5% Nivel de aceptaciéon: 95%
Regla de decision:

Si p<0.05 se rechaza Ho y se acepta Ha

Si p>0.05 se acepta Ho y se rechaza Ha

Decision: Asimismo, la significancia real encontrada es menor a la
significancia tedrica planteada (0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza

la hipétesis nula Ho y se acepta la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica 4

Hi:

Ho:

Existe relacion significativa entre la dimension regulacion
introyectada y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro
de Salud de primer nivel después de dos afios de pandemia en la
Region Callao, 2022.

No existe relacién significativa entre la dimension regulacion
introyectada y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro
de Salud de primer nivel después de dos afios de pandemia en la
Region Callao, 2022.

Nivel de significancia: 5% Nivel de aceptacién: 95%

Regla de decision:
Si p<0.05 se rechaza Ho y se acepta Ha

Si p>0.05 se acepta Ho y se rechaza Ha
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Decision: la significancia real encontrada es menor a la significancia
tedrica planteada (0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis

nula Ho y se acepta la hipotesis alterna.

Hipotesis especifica

Hi: Existe relacidn significativa entre la dimension regulacion identificada
y la satisfaccién laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de
primer nivel después de dos afios de pandemia en la Region Callao,
2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimensién regulacion
identificada y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro
de Salud de primer nivel después de dos afios de pandemia en la
Region Callao, 2022.

Nivel de significancia: 5% Nivel de aceptacion: 95%
Regla de decisién:

Si p<0.05 se rechaza Ho y se acepta Ha

Si p>0.05 se acepta Ho y se rechaza Ha

Decision: la significancia real encontrada es menor a la significancia
tedrica planteada (0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis

nula Ho y se acepta la hipotesis alterna.

Hipdtesis especifica 6

Hi: Existe relacion significativa entre la dimensién motivacion intrinseca
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de
primer nivel después de dos afios de pandemia en la Region Callao, 2022.
Ho: No existe relacion significativa entre la dimension motivacion
intrinseca y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de
Salud de primer nivel después de dos afios de pandemia en la Regién
Callao, 2022.

Nivel de significancia: 5% Nivel de aceptacion: 95%
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Regla de decision:

Si p<0.05 se rechaza Ho y se acepta Ha
Si p>0.05 se acepta Ho y se rechaza Ha

Decision: la significancia real encontrada es menor a la significancia
tedrica planteada (0,000<0.05), por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula

Ho y se acepta la hipotesis alterna.

6.2 Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.

Respecto a la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en el presente estudio
se evidencio que existe relacidn significativa entre la motivacién y la satisfaccién
laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel a dos afios de
pandemia en la Region Callao. Se hall6 que existe relacion significativa (Rho= -
0.520) entre la motivacion en su dimensién desmotivacion y la satisfaccion
laboral. Asi mismo existe relacién significativa (Rho= - 0.477) entre la motivacion
en su dimensién regulacion externa social y la satisfaccion laboral. También
existe relacion significativa entre la Motivacibn en su dimension regulacion
externa material y la satisfaccion laboral (Rho = 0.621). encontramos también
relacion significativa (Rho = 0.438) entre la motivacion en su dimension regulacion
introyectada y la satisfaccion laboral. Se observa que existe una relacion
significativa (-0.540) entre la motivacion en su dimension regulacion identificada
y la satisfaccion laboral. Asi mismo existe relacion significativa (0.264) entre la
motivacion en su dimension motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral por
ultimo concluimos que entre la variable motivacion y satisfaccion laboral existe
una relacion positiva demostrada con el coeficiente Rho Spearman de 0.438; con
una significancia real encontrada menor a la significancia teorica planteada
(0,000<0.05), por lo tanto existe una relacion significativa entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro de Salud.

Los resultados obtenidos guardan relacién con la investigacion de Avia Polo y
Soel Encalada en su investigacion “Motivacion y satisfaccion laboral del

profesional de enfermeria en el hospital de emergencias pediatricas lima — 2019”
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, para lo cual se emple6 como metodologia un estudio de enfoque cuantitativo,
transversal y disefio no experimental, que tuvo como muestra a 91 profesionales
de enfermeria del Hospital de Emergencias Pediatricas demostraron que existe
relacion directa (rho=0.755), fuerte y significativa (p=0.000) entre la motivacion en
su dimension variedad de tarea y la satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria. Asimismo, existe relacion directa (rho=0.719), fuerte y significativa
(p=0.000) entre la motivacion en su dimension identificacion de tarea y la
satisfaccion laboral. También, existe relacion directa (rho=0.760), fuerte y
significativa (p=0.000) entre la motivacion en su dimensién retroalimentacion de
tarea y satisfaccion laboral. Se concluye que existe relacion directa (rho=0.912),
fuerte y significativa (p=0.000) entre la motivacion y la satisfaccién laboral del

profesional de enfermeria en el hospital de emergencias pediatricas de Lima.

De igual manera guarda relacion con los resultados encontrados en la
investigacion de Coba Linares “Nivel de motivacion y satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital Victor
Lazarte Echegaray” 2019. EIl presente trabajo de Investigacion es de tipo
cuantitativa, descriptiva, correccional que”. La muestra estuvo conformada por 43
profesionales a quienes se les aplico el cuestionario de motivacion y satisfaccion
laboral, y se obtuvieron los siguientes resultados: El 51.2% obtuvieron un nivel
alto de motivacion laboral, el 74.4% presentan un nivel alto de satisfaccion laboral.
Ademas, se observa un valor de chi cuadrado de 10.471 con probabilidad 0.001
siendo altamente significativo, por lo tanto, la motivacion esta relacionada con la

satisfaccion laboral.

También guarda a relacion con el trabajo de investigacion Navarro Vallejos “Nivel
de motivacion y satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional de
Salud. Ayacucho, 2017. El enfoque utilizado para el desarrollo del estudio fue el
cuantitativo, mientras que el disefio elegido para ejecutar el proceso de la
investigacion fue el descriptivo correlacional. La poblacion estuvo conformada por

80 trabajadores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, y la muestra
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considero a 66 unidades de estudio. Los resultados registran que, el 65,2% (43)
de encuestados considera en el nivel medio la motivacion, mientras que el 19,7%
(13) ubica su valoracion en el nivel bajo; por otra parte, podemos notar que,
respecto a la satisfaccion laboral, el 63,6% (42) ubica su opinién en la valoracion
de satisfaccion media, mientras que el 19,7% (13) se ubica en la valoracion
satisfaccion alta. Las conclusiones afirman que, con un nivel de significancia del
5% y un intervalo de confianza del 95% podemos afirmar que, existe relacion
significativa entre el nivel de motivacion y la satisfaccion laboral del personal de
la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, 2017, en razén de que el valor de
tau_B=0,522, lo que significa que la relacion entre las variables contrastadas es
directa moderada, y al ser el p_valor=0,000 que resulta ser menor al nivel de
significancia a=0,05 se asume la hipotesis de investigacion y se rechaza la
hipétesis nula.
6.3 Responsabilidad ética

En el presente trabajo de investigacion se mantuvo la confidencialidad de todos
los trabajadores que colaboraron en el estudio. Asi mismo las consideraciones
éticas se basaron en el consentimiento informado de parte de los participantes,
previa solicitud de participacion y autorizacion de la autoridad encargada de la
institucion.

Dicho consentimiento se dio de forma voluntaria, teniendo en cuenta los principios

de la bioética.

Principio de autonomia: para la aplicacion del instrumento se solicitdé a los
usuarios un consentimiento informado para llevar a cabo el estudio, respetando

los valores y opciones personales del individuo.

Principio de beneficencia: la informacién obtenida de los participantes en el
estudio, se utilizaron con la Gnica finalidad de estudio, no fue revelada ni divulgada

para cualquier otro fin, respetando la integridad del participante.
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Principio de justicia: Los instrumentos fueron aplicados manteniendo el
anonimato y de forma equitativa a la totalidad de wusuarios evitando
discriminacion.

Principio de No maleficencia: la obtencion de informacion mediante la

aplicacion de los instrumentos se realizé basandose en el respeto a los demas y

al entorno, considerando su espacio y realidad cultural.

Asi mismo se respeto la autoria de las referencias bibliograficas tomadas para el

presente estudio y el consentimiento informado.
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VI. CONCLUSIONES

a)

b)

d)

¢))

Existe relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel después de dos
afios de pandemia en la Region Callao, 2022.

Existe relacién significativa entre la dimension desmotivacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer
nivel después de dos afios de pandemia en la Region Callao, 2022.
Existe relacion significativa entre la dimensién regulacion externa social y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer
nivel después de dos afios de pandemia en la Regién Callao, 2022.
Existe relacion significativa entre la dimension regulacion externa material
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de
primer nivel después de dos afios de pandemia en la Regién Callao, 2022.
Existe relacion significativa entre la dimension regulacion introyectada y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer
nivel después de dos afios de pandemia en la Region Callao, 2022.
Existe relacion significativa entre la dimension regulacion identificada y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer
nivel después de dos afios de pandemia en la Regién Callao, 2022.
Existe relacidon significativa entre la dimension motivacién intrinseca y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer

nivel después de dos afios de pandemia en la Regién Callao, 2022.
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VII.

RECOMENDACIONES

a)

b)

d)

f)

Aplicar anualmente o en el tiempo que se considere necesarios estudios
especificos que evallen el grado de motivacion y satisfaccion laboral
para conocer cOmo se encuentran estos aspectos haciendo una
comparacion para ver si hay mejoras 0 se requiere determinar
estrategias para potencializar las fortalezas.

Se requiere desarrollar un plan de trabajo para cambiar los factores de
la desmotivacion, con participacion activa de todos los trabajadores en
especial con las jefaturas de servicio.

Desarrollar estimulos en la motivacion externa de los trabajadores ya
gue es necesaria para lograr resultados enfocados hacia los objetivos
de la institucion

Implementar talleres de motivacion, informativos, actitudinales, y
recreativos para los trabajadores, logrando desarrollar sus habilidades
blandas, motivar su desempefio laboral y garantizar el rendimiento
optimo de las diversas areas del centro de salud.

Mantener el compromiso de los trabajadores motivandolos a través de
un programa de refuerzo emocional donde se manejen reconocimientos
como el trabajador del mes, dias libre, becas. Incorporarlas en equipos
de trabajo

Fomentar la capacitacion continua en los diferentes servicios del centro
de salud para que los trabajadores mantengan y desarrollen sus
habilidades que redundara en su propia autoevaluacion de ser capaces

de hacer las tareas asignadas.

g) Contar con un plan de contingencia respecto al cuidado de la motivacion

del personal el centro, porque una poblacion desmotivada afectaria

seriamente los planes y programas del centro de salud.
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Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipétesis Variables
Problema General: Objetivo General: H. General
¢ Cual es la relacion que existe entre la motivacion y | Determinar la relacion la relacion | Existe relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccién
la satisfaccion laboral de los trabajadores en un | existe entre la motivacion y la | laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel | Variable I:
Centro de Salud de primer nivel a dos afios de | satisfaccion laboral de los | ados afios de pandemia en la Regién Callao, 2022. Motivacion
pandemia en la Region Callao, 20227 trabajadores de un Centro de Salud
de primer nivel a dos afios de Dimensiones:

pandemia en la Region Callao, 2022.

Problemas Especificos:

Objetivos Especificos:

H. especifica

¢Cudl es la relacion entre la dimensién
desmotivacion y la satisfaccién laboral de los
trabajadores en un Centro de Salud de primer nivel a
dos afios de pandemia en la Regién Callao, 2022?
¢Cudl es la relacién entre la dimension regulacién
externa social y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en un Centro de Salud de primer nivel a
dos afios de pandemia en la Regién Callao, 2022?
¢Cual es la relacion entre la dimensién regulacion
externa material y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en un Centro de Salud de primer nivel a
dos de pandemia en la Region Callao, 2022?

¢Cual es la relacion entre la dimensién regulacion
introyectada y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en un Centro de Salud de primer nivel a
dos de pandemia en la Region Callao, 2022?

¢, Cudl es la relacion entre la dimensién regulacion
identificada y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en un Centro de Salud de primer nivel a
dos afios de pandemia en la Regién Callao, 20227
¢Cudl es la relacion entre la dimensién motivacion
intrinseca y la satisfaccion laboral de los trabajadores
en un Centro de Salud de primer nivel a dos afios de
pandemia en la Region Callao, 20227

Determinar la relacion que existe entre
la dimensién desmotivacién y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores en un Centro de Salud de
primer nivel a dos afios de pandemia
en la Regién Callao, 20227

Determinar la relacién que existe entre
la dimension regulacion externa social
y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en un Centro de Salud de
primer nivel a dos afios de pandemia
en la Regién Callao, 20227

¢Determinar la relacion que existe
entre la dimension regulacion externa
material y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en un Centro de Salud de
primer nivel a dos afios de pandemia
en la Regién Callao, 20227

¢Determinar la relacién que existe
entre la dimension  regulacion
introyectada y la satisfacciéon laboral
de los trabajadores en un Centro de
Salud de primer nivel a dos afios de
pandemia en la Region Callao, 20227
¢Determinar la relacién que existe
entre la dimension  regulacion
identificada y la satisfaccion laboral de
los trabajadores en un Centro de
Salud de primer nivel a dos afios de
pandemia en la Region Callao, 20227?
Determinar la relacion que existe entre
la dimensién motivacion intrinsecay la
satisfaccion laboral de los
trabajadores en un Centro de Salud de
primer nivel a dos afios de pandemia
en la Regién Callao, 2022.

¢ Existe relacion significativa entre la dimensién desmotivacion y
la satisfaccion laboral de los trabajadores en un Centro de Salud
de primer nivel a dos afios de pandemia en la Region Callao,
2022?

¢Existe relaciéon significativa entre la dimensiéon regulacion
externa social y la satisfaccién laboral de los trabajadores en un
Centro de Salud de primer nivel a dos afios de pandemia en la
Regién Callao, 2022?

¢Existe relacion significativa entre la dimension relacion que
existe entre la dimensiéon regulacién externa material y la
satisfaccién laboral de los trabajadores en un Centro de Salud de
primer nivel a dos afios de pandemia en la Region Callao, 2022?
¢Existe relacion significativa entre la dimensiéon regulacién
introyectada y la satisfaccion laboral de los trabajadores en un
Centro de Salud de primer nivel a dos afios de pandemia en la
Regi6n Callao, 2022?

¢Existe relacion significativa entre la dimensiéon regulacion
identificada y la satisfaccion laboral de los trabajadores en un
Centro de Salud de primer nivel a dos afios de pandemia en la
Regién Callao, 2022?

¢Existe relacion significativa entre la dimension motivacion
intrinseca y la satisfaccion laboral de los trabajadores en un
Centro de Salud de primer nivel a dos afios de pandemia en la
Regién Callao, 2022?

Desmotivacion

Regulacién externa social
Regulacion externa material
Regulacion introyectada
Regulacioén identificada
Motivacion intrinseca

Variable II:
Satisfaccion Laboral.

Dimensiones:

Satisfaccion por el trabajo
Tension relacionado con el trabajo
Competencia profesional

Presion en el trabajo

Promocién profesional

Relacion interpersonal con  sus
superiores
Relaciéon  interpersonal con los
compafieros

Caracteristicas extrinsecas de estatus
Monotonia laboral
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Cuestionario de Motivacién R- MAWS
Instrucciones:

Por favor indique su grado de acuerdo o desacuerdo con respecto al enunciado general que aparece en la
parte superior del cuestionario. Marque con una ASPA (X) su numero de eleccién, y trate de contestar sin
consultar a otra persona. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero Sea lo mas

sincero posible.

Totalmente de acuerdo, de acuerdo, ligeramente de acuerdo, neutral, en desacuerdo, totalmente en

desacuerdo.
¢POR QUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN TU Valoracion
TRABAJO EN GENERAL?
1. Porque tengo que probarme a mi mismo (a) que yo puedo hacerlo. 3 (4|5 6
2. Me esfuerzo muy poco, porque no creo que valga la pena esforzarme 3 |4]5 6
tanto.
3. Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo,
superiores, amigos, familia, compafieros, etc. 3 415 6
4. Porque el poner esfuerzo en el trabajo va con mis valores 3 |4]|5 6
personales.
5. Porque esforzarme me hace sentir orgulloso (a) de mi mismo (a). 3 |45 6
6. Porque me agrada realizar mis funciones. 3 |45 6
7. Me sentiria mal conmigo mismo si no me esfuerzo lo suficiente. 3 |45 6
8. Porque aseguro mi permanencia en el trabajo, sélo si pongo 3 (4|5 6
suficiente esfuerzo en mis funciones.
9. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, etc.) 3 14|53 6
¢POR QUE PONES O PONDRAS MUCHO ESFUERZO EN TU TRABAJO?

10. Porque otras personas me van a respetar mas (Por ejemplo, mis 3 (4|5 6
superiores, los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)
11. Porque yo personalmente considero que es importante poner 3 |45 6
esfuerzo en este trabajo.
12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante. 3 (4|5 6
13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante. 3 [4]5 6
14. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo suficiente 3 (4|5 6
esfuerzo.
15. Me esfuerzo poco, porque siento que estoy malgastando mi tiempo 4
en el trabajo. 3 5 6
16. No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido. 3 (4|5 6
17. Porque otras personas van a reconocer mi trabajo, solo si pongo 3 |4]5 6
esfuerzo.

L L 3 415 6
18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado
personal para mi.
19. Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo (a). 3 |43 6

87




Edad

Cuestionario de Satisfaccion Laboral — Font Roja

Genero M F Estado civil Ndmero de hijos

Afio de experiencia en la Institucién:0-2 afio 3-5 afios 6-10~3ps

Brinda usted su consentimiento libre para desarrollar esta encuesta: Si — No

Esta encuesta busca medir la satisfaccion laboral, segin su percepcion a dos afios de la pandemia por COVID-19 en su
institucion: marque con una (X) la opcion gue usted crea adecuada. La informacion seré confindencial y ser{a de uso exclusivo
para el estudio.

Le agradezco de antemano su colaboracion respondiendo con total sinceridad a las preguntas planteadas. Gracias ©

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Muy de acuerdo

ITEMS Valoracién
1 En mi trabajo me encuentro muy satisfecha/o 2(3|4| 5
2 Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi trabajo 11234 5
3 Tengo la sensaciéon de que lo que estoy haciendo no vale la pena 1(2(3|4| 5
4 Estoy convencido/a que el puesto de trabajo que ocupo es el que realmente me corresponde pormi | 1| 2| 3| 4| 5
capacidad y preparacion.
5 Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo en la institucién. 1(2(3|4| 5
6 Al final de la jornada de un dia de trabajo corriente y normal me suelo encontrar muy cansada/o. 11234 5
7 Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera de la institucion pensando en cuestiones relacionadas | 1| 2| 3| 4| 5
con mi trabajo.
8 Muy pocas veces me he visto obligado/a a emplear “a tope”toda mi energia y capacidad pararealizarmi | 1| 2| 3| 4| 5
trabajo.
9 Muy pocas veces mi trabajo en la institucién perturba mi estado de animo o mi salud,o mis horasde suefio. | 1| 2| 3| 4| 5
10 Con frecuencia tengo la sensacién de no estar capacitado para realizar mi trabajo. 1(2(3|4| 5
11 Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer mi trabajo tan bien como seria deseable. | 1| 2| 3| 4| 5
12 Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura de los demas, en mi puesto de trabajo mecausa | 1| 2| 3| 4| 5
estrés o tension.
13 Con frecuencia tengo la sensacion de que falta tiempo para realizar en mi trabajo. 11234 5
14 Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las cosas que hay que hacer. 1(2(3|4| 5
15 Tengo pocas oportunidades para aprender cosas nuevas. 1(2(3|4| 5
16 Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es muy reconfortante. 1(2(3|4| 5
17 Tengo muchas posibilidades de promocién profesional. 11234 5
18 La relacion con mis jefes/as es muy cordial. 1(2(3|4| 5
19 Estoy seguro/a de conocer lo que se espera de mi por parte de mis jefes/as 1(2(3|4| 5
20 Las relaciones con mis compafieros son muy buenas. 1(2(3|4| 5
21 Para organizar el trabajo que realizo, segin mi puesto concreto, tengo muy poca independencia. 11234 5
22 El sueldo que percibo es muy adecuado. 11234 5
23 Mi actual trabajo en el hospital es el mismo de todos los dias, no varia nunca. 11234 5
24 Los problemas personales de mis compafieros/as de trabajo habitualmente me suelen afectar. 1(2(3|4| 5
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58 | 3 | 7 2 1 1 1 6 6 5 2 1 3 6 7 7 6 1 1
59 |1 | 4 2 2 2 5 6 6 2 2 2 2 2 2 6 2 2 6
60 | 2 | 6 1 1 2 1 2 |4] 4 1 2 3 2 7 7 4 1 1
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