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Resumen

El presente estudio tuvo como finalidad, determinar la relacion que existe entre
Motivacion extrinseca y satisfaccion laboral del personal de salud del hospital
Belén Lambayeque 2020. Fue un estudio cuantitativo correlacional con un disefio
no experimental de corte transversal. Su poblacion estuvo conformada por 120
trabajadores del Hospital Belén de Lambayeque, la muestra fue de 92 las cuales
son las personas a las que se van encuestar para la tabulacion de datos.

Como técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, para la primera variable
fue una encuesta de elaboracion propia la cual fue medida por expertos, y en la
segunda variable se utiliz6 el cuestionario de Sonia Palma: Escala de
satisfaccion laboral SLSPC.

Tuvo como resultados que a un nivel de significancia de 0,000 < 0,05, y con el
coeficiente de correlacion de Pearson (R2=,678), se rechaza la hipotesis nula y
se toma la decision de aceptar la hipétesis alternativa; por lo tanto, existe relacién
directa “alta” entre la motivacion extrinseca y satisfaccion del personal de salud
del hospital Belén de Lambayeque; es decir cuanto mayor es la motivacion

extrinseca el personal sentira una mayor satisfaccion laboral.

Se concluy6 que Hospital Belén de Lambayeque; de un total de 92 encuestados,
56 de ellos sefalan tener un nivel medio de satisfaccion laboral y 34 un nivel bajo
lo que predomina que por la falta de oportunidades para el desarrollo personal y

las relaciones sociales, no se sienten totalmente satisfechos.

Palabras clave: Motivacion, Extrinseca, Satisfaccion, Laboral
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Abstract

The purpose of the present study was to determine the relationship between extrinsic
motivation and satisfaction of the health personnel of the Belén Lambayeque 2020
hospital. It was a correlational quantitative study with a non-experimental cross-
sectional design. Its population consisted of 120 workers from the Hospital Belén de
Lambayeque, the sample was 92 which are the people who will be surveyed for data
tabulation.

As data collection techniques and instruments, for the first variable it was an
elaboration survey which was measured by experts, and for the second variable a

guestionnaire by the author Sonia Palma was used: SLSPC job satisfaction scale.

The results were that at a significance level of 0.000 <0.05, and with Pearson's
correlation coefficient (R2 = .678), the null hypothesis was rejected and the decision
was made to accept the alternative hypothesis; Therefore, there is a direct “high”
relationship between extrinsic motivation and satisfaction of the health personnel at
the Belén de Lambayeque hospital; that is to say, the higher the extrinsic motivation,

the staff will feel the greater satisfaction.

It was concluded that Hospital Belén de Lambayeque; Of a total of 92 respondents,
56 of them indicate having a medium level and 34 a low level, which predominates
that due to the lack of opportunities for personal development and social

relationships, they do not feel fully satisfied.

Keywords: Motivation, Extrinsic, Satisfaction, Labor
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INTRODUCCION

En los paises latinoamericanos, el poder de la OMS es el pilar basico de la
organizacion. Debido a que la motivacion es el impulso positivo de todas las
personas de la organizacion, ya sea en el departamento administrativo o en el
departamento médico, puede hacer que la organizacion se desarrolle de

manera eficiente. (Alférez, 2016)

La motivacion es el poder que estimula a los trabajadores a satisfacer sus
propias necesidades y lograr sus objetivos, dependiendo de la naturaleza del
estimulo que puede ser interno o externo, la energia y direccion que motivan a
los trabajadores a profundizar en sus actividades puede variar. La salud en el
trabajo y la salud en el entorno laboral es uno de los activos mas valiosos de
las personas, las comunidades y las naciones. Un entorno de trabajo saludable
es fundamental, no solo para lograr la salud de los trabajadores, sino también
para contribuir activamente a la productividad, el espiritu de trabajo, la
satisfaccion y la calidad de vida en general (Yui, 2016).

El aspecto econdmico es el factor decisivo para los empleados técnicos o
profesionales involucrados en actividades de servicio publico. Por lo tanto, sus
inconsistencias (por ejemplo, demoras en los pagos por varios meses)
afectaran la insatisfaccion de los clientes internos, afectando su nivel de
compromiso organizacional, otros factores, Por ejemplo, la falta de
oportunidades en el desarrollo profesional para influir en las decisiones de
rotacion, y la busqueda de talento en el sector privado son otro factor que lleva
a la salida de empleados talentosos que estan deseosos de buscar el mejor
salario (Ardouin, et al 2016).

Por lo tanto, como realidad problematica internacional tenemos a: Ospina
(2016) Sefial6 que en Colombia el aprendizaje es uno de los aspectos mas
importantes que es la motivacion, no hay duda de que si no hay motivacion los
estudiantes dificilmente aprenderan. No siempre falta de motivacién. A veces
lo que se presenta es la inconsistencia entre las motivaciones de profesores y
alumnos, o no tienen motivacion porque no aprenden, esto es un circulo vicioso.

Especialmente en lo que respecta a proporcionar una representacion



bidireccional, es necesario analizar los aspectos que inciden directamente en

esta relacion.

Sanchez & Garcia (2017) Abogando porgue una entidad cumpla efectivamente
con sus obligaciones con los empleados, los accionistas y la sociedad, sus
gerentes deben establecer una relacion entre la organizacion y los trabajadores
para satisfacer las necesidades cambiantes de ambas partes. La organizacion
al menos espera que los empleados realicen de manera confiable las tareas
gue se les asignan y los estandares establecidos para que sigan las reglas

establecidas para la gestion del lugar de trabajo.

Tenemos a nivel nacional a Marin & Plasencia (2017) Sefala que la motivacion
laboral es un estado interno que puede activar y guiar nuestro pensamiento, y
esta relacionado con todos los factores que pueden provocar, mantener y
orientar la conducta hacia la meta, y el grado o intensidad de activacion de
todos estos factores es diferente comportamiento. Centrandose en la estructura
de comportamiento, los trabajadores haran aportes basados en sus propios

intereses y los impondran a las organizaciones a las que pertenecen.

En Peru, aproximadamente el 95% de la fuerza laboral de salud trabaja en
instituciones del sector publico. Esto explica la creciente comprension de como
establecer sueldos y salarios. Ademas, existen preocupaciones sobre la
eficiencia de la gestion de los recursos publicos: los estandares de eficiencia y
equidad indican que los trabajadores que realizan funciones similares deberian
recibir un pago similar. Segun esta logica, la remuneracion excesiva de los
funcionarios publicos indica un uso ineficiente de los recursos nacionales,
mientras que una remuneracion insuficiente puede hacer que el pais no atraiga

y retenga personal calificado. (MINSA, 2020)

A nivel local; en el Hospital Belén Lambayeque, afirma que los problemas
importantes en esta institucién son, la deuda por horas complementarias de
trabajo que no se han hecho efectiva en los Gltimos meses debido a la falta de
gestion en los presupuestos del hospital adicionalmente otros problemas es el
cumplimento de las remuneraciones del personal contratado (SNP) los cuales
se les adeuda varios meses; asimismo, los desacuerdos entre el personal
nombrado por lo bonos de jefatura y la falta de reconocimiento por afios de
servicio, finalmente no existen beneficios por las metas cumplidas ni por el
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trabajo administrativo realizado fuera del horario. De esta manera se puede
llegar a la siguiente pregunta de investigacion ¢ Cudl es la relacion que existe
entre Motivacion extrinseca y satisfaccion laboral del personal de salud del

hospital Belén Lambayeque?

La investigacion es relevante porque busca encontrar la relacion significativa
entre la motivacibn econdmica que percibe el trabajador de la salud con
respecto a la satisfaccion por el trabajo que realiza en establecimientos de
mayor complejidad (Il nivel de atencion). La justificacion teorica; evalla la
conceptualizacién de cada una de las variables con el fin de contribuir con la
ampliacion de ambos conceptos y que sean referentes de articulos cientificos
relacionados a la gestion de los servicios de salud. La investigacion tiene
implicancia social porque esta dirigida hacia el personal trabajador y prestador
de una institucion de salud; tratando de evaluar su satisfaccion con respecto a
los estimulos econdémicos recibidos. La investigacion tiene justificacion practica
porque sus instrumentos de investigacion pueden ser utilizados en otros
estudios relacionados con las variables. Finalmente, el valor metodoldgico tiene
relacion con las recomendaciones estipuladas en la investigacion las cuales
tienen una fuerte componente de andlisis y sugerencias posibles de

implementar.

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacién que existe
entre Motivacion extrinseca y satisfaccion del personal de salud del hospital
Belén Lambayeque 2020. Los objetivos especificos se formulan de la siguiente
manera; (i) Caracterizar al personal de salud del hospital Belén de
Lambayeque; (ii) Diagnosticar el nivel de la motivacién extrinseca del personal
de salud del hospital Belén de Lambayeque 2020; (iii) Identificar el nivel de
satisfaccion laboral del personal de salud del hospital Belén Lambayeque 2020;
(iv) Analizar la correlacion de las dimensiones de la motivacion extrinseca entre
la satisfaccion laboral del personal de salud del hospital Belén de Lambayeque
2020.

Como hipétesis se planted que: H1: Existe relacion entre motivacion extrinseca
y satisfaccion laboral del personal de salud del hospital Belén de Lambayeque.
HO: No existe relacion entre Motivacion extrinseca y satisfaccion laboral del

personal de salud del hospital Belén Lambayeque.



Il. MARCO TEORICO
Como antecedentes tenemos a:

Sanchez & Sifuentes (2018) En el articulo titulado: Influencia de la motivacion
extrinseca e intrinseca en la intencion de permanencia de los trabajadores de
restaurantes de pizzas y pastas del distrito de Miraflores. La presente
investigacion estudia la influencia que tiene la motivacion extrinseca e
intrinseca en la intencién de permanencia de los trabajadores de servicio al
cliente de restaurantes de pizzas y pastas del distrito de Miraflores en Lima,
Perd, es un estudio de tipo explicativo tiene como resultados, se obtuvo una
relacion significativa de r = ,221 entre ambos tipos de motivacion e intencion de
permanencia de los encuestados, lo cual indicaba que el 22,1% de los cambios
en la intencidén de permanencia se debia a la percepcion de la variacion en los

tipos de motivacién en el trabajo.

Llanga, Silva & Vistin (2019) En el articulo titulado; Motivacion extrinseca e
intrinseca en el estudiante; hace un estudio de la motivacion extrinseca e
intrinseca en el estudiante. Por lo que la motivacién es el mayor componente
de todos aquellos a los que el educando estara sometido y es importante saber
como se desenvuelve dentro de su ambito académico. Por esta razon, dicho
articulo tiene como objetivo analizar la motivacion extrinseca e intrinseca que
influye en el estudiante, con el propdsito de explicar los elementos externos e
internos que puedan intervenir en la motivacion del mismo. Entonces, el trabajo
trata de una revision bibliogréfica, en donde se ha investigado, revisado y
utilizado alrededor de cincuenta documentos bibliogréfico, entre ellos; articulos,
libros blogs, entre otros mas con el fin de presentar un articulo claro y preciso

que explique todo su contexto.

Mohammd; Dmour & Masadeh (2019) en el articulo titulado: Factores que
afectan la satisfaccion laboral y el desempefio de los empleados en el sector
industrial jordano; este estudio tiene como objetivo identificar los factores que
animan a los empleados a permanecer en sus puestos de trabajo a largo plazo
en lugar de aquellos que crean sentimientos negativos, lo que lleva a los
empleados a dejar. La poblacion de investigacion es el cuerpo de empleados

en el sector industrial de Jordania, con una muestra aleatoria de empleados



industriales representando a la poblacion. El método cuantitativo se utiliza para
examinar la pregunta de investigacion. El estudio encontrd que los empleados
jordanos se preocupan mas por sus salarios y su posicibn mas que cualquier

otro factor.

Aguirre; Calvache & Osejo (2019) En el articulo titulado: Motivacion Extrinseca
e Intrinseca en el Contexto Laboral, El objetivo general de la presente
investigacion es la creacion de un instrumento psicométrico para medir la
motivacion extrinseca e intrinseca en un contexto laboral, lamado MEIL. Para
dar cumplimiento a ello, se planteé como objetivos especificos, identificar la
validez de contenido, validez de constructo y la confiabilidad. En cuanto a la
metodologia, se puede mencionar que es un estudio cuantitativo, de enfoque
empirico — analitico, de tipo descriptivo e instrumental, y de disefio no
experimental de corte transversal.
Como resultado final, se obtuvo las propiedades psicométricas del instrumento,
de la siguiente manera: la validez de contenido se logré a través de la
evaluacion con los jueces expertos; la validez de constructo se definié por
medio del analisis factorial y la confiabilidad se analizé con el Alfa de Cronbach,

logrando en éste Ultimo un resultado excelente.

Holguin & Contreras (2020) En el articulo titulado: Satisfaccion laboral del
personal en el Servicio de Nefrologia del Hospital Guillermo Kaelin de la Fuente
(Villa Maria) en 2019, tiene como objetivo, Identificar el nivel de satisfaccion
laboral del personal del Servicio de Nefrologia del Hospital Guillermo Kaelin de
la Fuente (Villa Maria) en 2019. Estudio de tipo analitico. Sus resultados fue
relativamente joven (edad media de 38,8 afios y DE: = 6,8), con discreta
predominancia del sexo femenino (67,50 %). El 28 % de los trabajadores tuvo
un nivel alto de satisfaccidon. Los participantes que iniciaron sus labores desde
la fundacién del hospital (tiempo de servicio < 3 afios) tuvieron mayor
satisfaccion laboral que el personal de salud con tiempo de servicio entre 4y 6
afos. El 86,7 % de los trabajadores con menos de 3 afios de servicio mostraron
un mayor grado de satisfaccibn media-alta, comparado con el 68 % obtenido

en el grupo que laboraba entre 4 a 6 afios.

Marin & Placencia (2017) En el articulo titulado: Motivacion y satisfaccion
laboral del personal de una organizacion de salud del sector privado, tiene
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como objetivo establecer la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion
laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Perd; es un estudio
descriptivo, observacional, transversal de tipo relacional. Tiene como
resultados: 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 comparieros de
trabajo”, mientras que los de menor promedio fueron: "Prestigio o status" y

"Politicas y directrices de la organizaciéon®.

Hernandez; Rojas; Prado & Bendezu (2019). En el articulo titulado: Satisfaccion
del usuario externo con la atencion en establecimientos del Ministerio de Salud
de Peru y sus factores asociados; Objetivos. Estimar la satisfaccion con la
atencion en salud recibida en los establecimientos del Ministerio de Salud
(MINSA) en el Pert y determinar sus factores asociados en adultos
peruanos. Materiales y métodos. Resultados. Se incluyé un total de 14 206
adultos (poblacién expandida: 7 684 602) que reportaron haber sido atendidos

en algun establecimiento de salud del MINSA..

Pebes; Uribe & Loyola (2019) en el articulo titulado: Motivacion y su relacion
con la satisfaccion labora del profesional de enfermeria en el servicio de
medicina del hospital regional de Ica 2016; Objetivo: Establecer la relacion entre
el nivel de motivacion y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en
el servicio de medicina del Hospital Regional de Ica 2016. Material y métodos:
Estudio descriptivo, aplicativo, disefio analitico. Resultados: Predomino las
edades entre 36 a 49 afios, condicion laboral nombradas, tiempo de servicios
de 8 al4 afos. Respecto al nivel de motivacion del profesional de Enfermeria
es de 50% en nivel medio, 29,2% alta y 20,8% motivacion baja y la satisfaccion
laboral del profesional de Enfermeria 62,5% presentan un nivel de satisfaccion
media, 16,7% alta y 20,8% baja.

Samanez & Placencia (2017) En el articulo titulado: Motivacion y satisfaccion
laboral del personal de una organizacién de salud del sector privado. El objetivo
del presente estudio es establecer la relacion entre la motivacion laboral y la
satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Peru; Estudio
descriptivo, observacional, transversal de tipo relacional, Resultados: El nivel

6



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%); Conclusiones: La relacién entre
la motivacion y la satisfaccion laboral es de una baja correlacidon positiva. El
nivel de la motivacion laboral fue "medianamente motivado”. El nivel de la

satisfaccion laboral fue "medianamente satisfecho"

La motivacion es aquella fuerza que impulsa a las personas a realizar cualquier
tipo de actividad o a iniciar y mantener todos los proyectos que se proponga.
Esta motivacion actua tanto a nivel profesional o académico, como por ejemplo
iniciar una oposicion; como en a&mbito personal, por ejemplo iniciando una dieta
de pérdida de peso. Para conseguir dichos objetivos la persona se apoya en
una serie de motivaciones que pueden ser intrinsecas o extrinsecas. A lo largo
de esta investigacion se explicara en qué consiste la motivacion extrinseca, asi
como las diferencias que mantiene con la intrinseca y qué estadios recorre la

persona a través de este tipo de motivacion.

Como se menciona anteriormente, existe otro tipo de motivacion diferente a la

extrinseca y es aquella motivacién que nace desde dentro de la persona.

Tanto la motivacion intrinseca como extrinseca constituyen dos formas
completamente dispares de motivacién, pero tienen en comdn que ambas
pueden presentarse de manera positiva 0 negativa y son susceptibles de

ejercer ambos efectos sobre el rendimiento de la persona.

A continuacién se explica en qué consisten estos tipos de motivacion positiva y
negativa: Motivacion positiva; en este tipo de motivacion la persona inicia, dirige
y sostiene su actuacion con la intencibn de conseguir algun tipo de
recompensa. En la motivacion extrinseca puede tratarse de una recompensa
econdémica o premio y en la intrinseca la autogratificacion o satisfaccion que la
propia tarea aporta al individuo. Estas recompensas actian como reforzadores

de la conducta. Motivacion negativa; en estos casos la persona inicia o



mantiene una conducta o actividad con el objetivo de eludir o esquivar una
consecuencia que considera desagradable. Cuando esta consecuencia
negativa proviene del exterior puede tratarse de evitar algun tipo de castigo,
mientras que cuando procede de interior es posible que lo que la persona

intente evitar es un sentimiento de frustracion ante un posible fracaso.

En cuanto a las principales diferencias entre la motivacion extrinseca e
intrinseca, la motivacion intrinseca tiene su origen en la misma persona que
realiza la actividad y la extrinseca esta incitada por factores o agentes externos

a ella.

Como teoria tenemos: Motivacion extrinseca; Robbins & Coutler (2014)
menciona en su libro; que la motivacion se refiere a los procesos responsables
del deseo de un individuo de realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos
organizacionales, condicionado por la capacidad del esfuerzo ejercido hacia
cualquier objetivo, nos referimos a los objetivos organizacionales porque

nuestro enfoque esta en el comportamiento relacionado con el trabajo (p. 392)

Ryan y Deci (2011), en esta teoria de la Autodeterminacién, proponen que este
tipo de motivacion puede variar grandemente en su autonomia relativa y es alli
donde se puede desarrollar los cuatro tipos de motivacién extrinseca que
denominaron de la siguiente manera: Regulacion Externa: Se refiere al hecho
de actuar o realizar una actividad con el fin de obtener una recompensa.
Regulacion Internalizada: En esta, el individuo actiia de manera controlada para
evitar la culpa o para aumentar su ego u orgullo. Regulacion Identificada: Donde
se realiza una actividad porque el individuo se identifica con el valor o
significado de ella. Es asi que se atribuye metas a cumplir de manera personal
y no porque se las indiquen o impongan. Regulacion Integrada: Se refiere a
identificar el valor y contenido de una actividad. El individuo se siente en libertad
de realizar una tarea y no percibe control alguno de ninguna parte. Dentro de
este concepto también se hallan los factores extrinsecos, conocidos como
aguellos estimulos que provienen de afuera (premios o castigos). Estos se
relacionan mas con el contexto laboral; y son el salario, las relaciones laborales
entre compafieros o supervisores, entre otras. Esto deriva en diferentes formas
de gestion motivacional (bonos, comisiones, jornadas de confraternidad, etc)

gue pueden ser usadas para desarrollar en mayor medida en el area de
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recursos humanos, para promover una mayor productividad por parte del
personal que labora en la empresa, asi como afianzar su compromiso con la
misma. El desarrollo de estos factores es de suma importancia ya que aumenta
la percepcion del trabajador sobre el papel que desempefia en su entorno
laboral. (Garcia, 2012)

Para Ledn y Diaz (2013), la motivacion extrinseca “es aquella que es provocada
por recompensas e incentivos independientes de la actividad que un trabajador
realiza para conseguirlos, y cuyo control depende de personas o hechos

externos a dicho trabajador” (p.152).

La teoria de los dos factores de Herzberg; esta teoria denominado también
teoria de la motivacion e higiene, se fundamenta que la relacién del sujeto con

su trabajo es basica porgue su actitud conduce al éxito (Uribe, 2014).

Es decir, los factores externos estan relacionados con la satisfaccion laboral,
mientras que los internos estan relacionados con la insatisfaccion laboral, es
decir, los sentimientos de los sujetos frente al trabajo son muy diferentes
cuando se sienten mal, citado por Chiavenato (2014). Lo opuesto a la
satisfaccion no es la insatisfaccion como se creia tradicionalmente: "Eliminar
las caracteristicas insatisfactorias del trabajo no hard que el trabajo sea

automaticamente satisfactorio.

Factores externos (Factores de higiene, Factores econdmicos, Factores

laborables, Factores sociales y Categorias)

Factores internos (Factores de motivacién, Trabajo estimulante, Sentimiento de
autorrealizacién, Reconocimiento, Logro o cumplimiento y Responsabilidad

mayor)

La motivacion extrinseca se asocia con aquellos factores externos que
determinan la conducta de un trabajador hacia un fin en si. Estos estan
conformados por diversos elementos que direccionan el comportamiento de un
empleado y entre los principales se hace mencién a las diferentes dimensiones

tales como: los reconocimientos, incentivos y condiciones de trabajo.

Dimensién 1, Reconocimientos:



Para Fischman & Matos (2014), El reconocimiento es considerado un motivador
extrinseco, porque es externo a la actividad en si misma. En este caso, la
motivacion viene de las consecuencias que se dan al hacer una actividad y no

por la actividad en si misma (p. 99).
Dimension 2, Incentivos:

Para Chiavenato (2014), los incentivos son los pagos de la organizacion a sus
participantes (salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de

crecimiento, seguridad en el empleos, supervision abierta, reconocimiento, etc.
(p. 71).

Dimension 3, Condiciones de Trabajo:

Bellon et al. (2011) indica que: se entiende por condiciones de trabajo los
diferentes aspectos circunstanciales en los que se produce la actividad laboral,
incluyendo tanto los factores de entorno fisico en el que se realiza la actividad
laboral como las circunstancias laborales en que se da, las condiciones bajo
las cuales las personas desempefian su trabajo.

En lo correspondiente a la satisfaccion laboral; Las teorias de la satisfaccion
laboral son disimiles asi como algunas complementarias puesto que ha existido

siempre un gran interés por estudiarla.

Segun Koontz y Welhrich (2014), satisfaccion se refiere el sentimiento que
experimenta el trabajador una vez haber cumplido o logrado una meta u
objetivo laboral, es decir, satisfaccion es el resultado de un experimento o

ensayo en la accién laboral.

Satisfaccion laboral viene a ser un conjunto de actividades que tiene el
trabajador de su trabajo Robbins y Judge (2011). Esta definicién explica que
la satisfaccion son procesos aprendidos de las caracteristicas del sujeto
trabajadores y ambiente laboral, esto quiere decir que la satisfaccion no es
innata sino aspecto psicosocial. Para Davis y Newton (2012), la satisfaccion
laboral esta relacionado con la actividad afectiva o sea con los sentimientos de
agrado, desagrado, emociones desfavorables o favorables con que ven los

empleados su fuente de trabajo.
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La Insatisfaccion laboral menciona que puede llegar a afectar al empleado
generando una baja eficiencia, ya que esto se puede expresar a traves de
conductas, agresion, negligencias y el propio retiro. En otras palabras puede
llegar a provocar al individuo un alto grado de frustracién y por ende genera
conductas inapropiadas hacia sus autoridades y a la organizacion en si, se
puede manifestar ciertas respuestas frente al puesto las cuales se puede
mencionar: Abandono: insatisfaccion expresada por medio de la conducta lo
que hace que busque un nuevo empleo y se retire de la organizacion.
Expresion: este incluye la sugerencia del mejoramiento, la discusion del
problema y algunas formas de actividad. También es el intento activo de
mejorar las condiciones de trabajo. Negligencia: este incluye retrasos criticos y
ausentismo, esfuerzos pequefios y un mayor porcentaje de errores. También
permite pasivamente que empeoren las condiciones en cuanto a fluidez verbal,

malos entendidos y discusiones.

Lealtad: es este el trabajador habla a favor de la organizacion y su
administracion, es la espera paciente de que las cosas resulten ain mejor de
lo esperado con un alto nivel de optimismo. Las consecuencias de la
Insatisfaccién Laboral Robbins y Judge (2011) define que “la insatisfaccion
laboral trae consigo misma una gran variedad de consecuencias para el
individuo, esta puede llegar a afectar en la vida, su familia y consigo mismo, su

salud fisica y mental pueden estar involucradas también”, (p.62).

Esto juega un papel crucial para la rotacion, el ausentismo, bajas condiciones
en el trabajo y otros comportamientos laborales que pueda tener ante la
organizacién. Desde el punto de vista de la organizacién las principales
consecuencias de la insatisfaccion son las siguientes: Mayor tasa de
accidentes, ausentismo, abandono, dificultad para trabajar en equipo y baja
productividad Asi mismo indica que las consecuencias y los determinantes de
la insatisfaccion laboral su puede abordar desde el factor individual o de la
organizacién. Pueden llegar a existir diferencias individualmente que influyen

en los empleados abordando las expectativas laborales.

Por lo tanto, por su afinidad a las teorias anteriormente expuestas se ha
escogido la Teoria de los factores de satisfaccion laboral de Sonia Palma

(2014), como sustento al estudio que se ha realizado, por consiguiente, se
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detallara a continuacion, para un mejor entendimiento de la misma. Teoria de
los factores de satisfaccion laboral. Palma (2014) desarrollo: EI ambiente
laboral y sus diferentes elementos asociados a este, en los cuales se
desempeiian los trabajadores, son condicionantes en el estado animico, asi
como en el bienestar fisico, psicolégico de estos, contribuyendo asi a una
percepcion buena o mala de dicho entorno, por lo que en base a todo lo
mencionado Sonia Palma indicé que la satisfaccion resulta del ambiente de

trabajo y desarroll6 7 factores que indicarian un nivel de satisfaccion laboral.

Descripcion de la teoria. Palma (2014) indicé: Se cred un instrumento
denominado Escala de satisfaccion laboral SLSPC, su propdésito consiste en
medir el grado de satisfaccion laboral en organizaciones de acuerdo a los
factores presentes, detectando cuan agradable o desagradable le resulta al
trabajador su actividad laboral, constando de 36 proposiciones asociadas a 7
factores ya mencionados anteriormente, asi mismo explica la existencia de
items negativos (2,7,8,15,16,17,19,23,26,31,33) a los cuales se les considera
las puntuaciones de forma inversa y con respecto al intervalo general de sus

puntuaciones estos oscilan entre un rango de 36 y 180.

Entre los factores determinantes de la satisfaccion laboral segun Sonia Palma
Carrillo (2014), tenemos:

Dimension 1: Condiciones fisicas y / o materiales. Hace referencia a la
infraestructura y comodidades del lugar o confort, como teniendo amplios
espacios, correctas distribuciones de ambientes, disponibilidad de elementos,
privacidad, seguridad que facilitan el normal desempefio de los trabajadores, y

gue los hacen mas eficientes y efectivos.

Dimension 2: Mano de obra y / o salario y prestaciones. Refiere a los salarios,
las recompensas, que son dadas o los empleados por su trabajo y/o esfuerzo,
siendo estos necesarios para continuar desempefiandose ya que satisfacen a
su vez otras necesidades como las fisiol6gicas y obtienen nuevos bienes; asi
también las remuneraciones, las promociones mencionadas conllevan a una
satisfaccion laboral éptima si estas son percibidas como justas, si reciben en
relacion al grado de desempefio que estos proporcionan, por lo que si sucede
todo lo contrario, estas son percibidas de una manera negativa que mengua en
sus resultados productivos y la insatisfaccion laboral se hara presente.
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Dimension 3: Politicas administrativas. Se refiere a normas lineamientos,
estables, claros, y adaptables a futuros cambios todo esto estipulados por la
organizacion, necesarios para cumplir los objetivos, manejar las relaciones
interpersonales en los diferentes niveles y controlar el correcto desarrollo de las
funciones de los trabajadores, ayudando a prevenir inconvenientes y

situaciones desfavorables en un determinado tiempo.

Dimensién 4: Relaciones sociales. Hace referencia a las relaciones
interpersonales tanto entre el propio personal de trabajo como con los que se
brinda un servicio, basandose en una comunicaciéon efectiva, comprensible y
gue motive el apoyo, la solidaridad, el trabajo en equipo entre compafieros con
una actitud predispuesta positivamente, ya que cada uno sentird que su aporte
y esfuerzo es importante para el grupo, resultando asi una labor satisfactoria y

productiva gracias a la confianza y empatia establecidas.

Dimension 5: Desarrollo Personal. Hace referencia a las capacidades y
potenciales que poseen cada uno de los colaboradores, prefiriendo estos
aguellos trabajos en los cuales puedan emplearlas y desarrollarlas al maximo
ya que representan una necesidad de mejorar constantemente y realizarse

como personas cada vez mas capaces, cumpliendo sus objetivos.

Dimension 6: Desempefio de Tareas. Refiere a la ejecucion de las capacidades,
habilidades por parte de los trabajadores, que el puesto laboral necesita para
realizar las tareas diarias asignadas, asi mismo estas no solo requieren de las
destrezas también es indispensable para una eficiente labor el factor interés,
es decir la voluntad y disposicién de querer realizarlas.

Dimension 7: Relacion con la autoridad. Se refiere a la relacion existente entre
el trabajador y su superior en jefe en base a su desempefio, ademas si este
jefe directo tiene consideracion con sus empleados los motiva y es visto u
aceptado como lider por parte de ellos, pues esta relacion se consideraria muy
buena por lo que se concretaria como un determinante a favor de la satisfaccion

laboral de ambos intervinientes.
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lll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Esta investigacion fue de tipo cuantitativo

Cuantitativo; es un modelo de investigacion basado en el paradigma positivista,
a partir de la observacion, la comprobacion y la experiencia. Esto es, a partir
del analisis de resultados experimentales que arrojan representaciones

numericas o estadisticas verificables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

La cual fue medida con encuestas y fueron tabuladas y presentadas en tablas

y graficos.

El disefio de este estudio fue no experimental, de corte transversal y

correlacional.

La investigacion correlacional es un método de investigacién no experimental
en el que los investigadores miden dos variables, donde se comprendio y
evaluo la relacion estadistica entre ellos sin verse afectado por ninguna variable
externa. (Hernandez, et al, 2014). Las variables fueron verificadas en la relacion
gue pueden tener al momento de obtener los resultados y se pueda evaluar por
medio de las hipdtesis presentadas para saber si existidé relacion entre las

variables en estudio.

No experimental; es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Se basa fundamentalmente en la observacion de fenémenos tal y
como se dan en su contexto natural para analizarlos con posterioridad. En este
tipo de investigacion no hay condiciones ni estimulos a los cuales se expongan
los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente natural
(Hernandez et al., 2014). Los estudios transversales se utilizaron cuando el
objetivo fue analizar los datos obtenidos de un grupo de sujetos. Las encuestas

y los censos son estudios transversales.
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Figura N°1: Disefo de Investigacion Correlacional
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Donde:

M: Muestra del personal
V1: Motivacion extrinseca
V2: Satisfaccion laboral

r: Relacion entre las variables de estudio.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1. Motivacion extrinseca

Definicion conceptual; Son todos aquellos tipos de premios o recompensas que
obtenemos o se nos otorga al realizar una tarea o una labor determinada
Definicion operacional: Esta variable fue medido por tres expertos

Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Palma (2014) es la actitud del trabajador hacia su propio
trabajo y en funcidon de aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo
personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe, politicas administrativas,
relaciones con otros miembros de la organizacién y relaciones con la autoridad,

condiciones fisicas y materiales que faciliten su tarea, y el desempefio de tareas.

Definicion operacional: sera medido por el instrumento de Palma Cuestionario de
Satisfaccion Laboral- SL —SPC.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

La poblacién estuvo conformada por un total de 120 trabajadores del Hospital Belén
de Lambayeque.

Muestra; La muestra fue establecida mediante la siguiente formula:
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NxZ:xpxq
e2Xx(N—1)+Z:3xpxq

B 120 X 1.96% x 0.5 x 0.5
©0.052xn(120—-1) +1.962 x 0.5 % 0.5

n= 92

Utilizando un nivel de confianza de 95% y un error de estimacion de 5 % para

una poblacién de 92 personas involucradas en la investigacion.

Criterios de seleccion

Criterios de inclusién; (personal que trabaja en el Hospital Belén, personal que
desea participar en la investigacion, personal de salud mayores de 18 afios)
Criterios de exclusion: (personal que no trabajan en el hospital Belén, personal
gue se encuentra con licencia o vacaciones, personal menor de 18 afios,
personal de salud que no desea participar de la investigacion)

El tipo de muestreo ser& probabilistico).

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
La técnica que se utilizd en la investigacion es la encuesta, que es un conjunto
de preguntas estandarizadas para una muestra representativa de la poblacion
o institucion con el fin de comprender el estado especifico de opiniones o
hechos. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

El Instrumento que fue utilizado en la investigacién es un cuestionario, que se

utiliza para seleccionar herramientas de recoleccion de datos.

Por lo tanto, se utilizé el cuestionario como instrumento para medir la variable
de Motivacion extrinseca sera por medio de una encuesta de elaboracion,
mientras que en la variable de motivacion laboral serd medido por el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral- SL —SPC, este instrumento ha sido
creado y estandarizado en la ciudad de Lima-Peru por Sonia Palma. Esta
conformado por 36 items con un tiempo de aplicacion aproximado de 20
minutos. Su forma de aplicacion puede ser individual o colectiva. La prueba
mide el nivel de satisfaccion laboral en entidades u organizaciones de acuerdo

a los factores: condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales y/o
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remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo
personal, desempefio de tareas. Segun las normas de correccion, el puntaje
total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a cada
item. Las puntuaciones utilizadas son: (5) Totalmente de acuerdo, (4) De
acuerdo, (3) Indeciso, (5) En desacuerdo, (5) Totalmente desacuerdo, Para los
items negativos (9, 10, 11, 12, 13, 16, 27, 28, 35), se consideran las
puntuaciones de forma inversa, el puntaje que se puede alcanzar oscila entre
36 y 180. Los puntajes altos significan satisfaccion frete al trabajo y los puntajes
bajos insatisfaccion frente al trabajo, existe ademas la posibilidad de obtener
puntajes por areas. La Escala SL-SPC consta de 36 posiciones asociadas a 7
dimensiones distribuidos

Validez: En este sentido, la evaluacion de validez es el hecho de que la prueba
esta concebida, formulada y aplicada de tal forma, y puede medir lo que se va
a medir. (Herndndez, Ferndndez, & Baptista, 2014), En este estudio se
investigaran estas dos variables, y estas herramientas seran verificadas por
juicio de expertos, ya que esta sera una encuesta elaborada por nosotros

mismaos.

Confiabilidad: Por lo tanto, se realiz6 una prueba piloto sobre el cuestionario,
que incluy6 el uso del programa SPSS 22 para extraer una porcion de la
poblacién para determinar si el instrumento era confiable, y se determiné el alfa

de Cronbach para determinar la confiabilidad del instrumento.

Estadistica de la confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
Motivacion extrinseca  ,942 10
Satisfacciéon Laboral , 887 10

Fuente: Cuestionarios de motivacion extrinseca y satisfaccion laboral del

personal de salud en el Hospital Belén Lambayeque.
3.5.Procedimiento

En esta investigacion lo primordial fue la aprobacion del proyecto por la
Universidad Cesar Vallejo, asimismo se present6 una carta dirigida a la persona

encargada del Hospital Belén Lambayeque para que el director de dicho
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3.6.

establecimiento autorice que se realizo este estudio, la cual dio permiso para
que las personas involucradas pueda apoyarnos con la encuesta que se aplico
de acuerdo a una encuesta virtual donde se cre6 un link para enviar al personal
de salud y de esta manera se redactara un consentimiento informado para que
sea mas confiable los datos que se obtendra de la encuesta aplicada a las
personas involucradas, dicho informe ser4d de mucha ayuda a nuestra

investigacion.

Una vez recopilados los datos a través del instrumento de campo (cuestionario)
estos fueron procesados y sistematizados en tablas y graficos estadisticos para
su posterior andlisis en interpretacion, para lo cual se hara uso de la hoja de
calculo Excel y éstos se ingresaran a una base creada en una hoja de calculo.

Para la confiabilidad y el software SPSS version 22.

Métodos de analisis de datos

Mediante los métodos de analisis de datos prepara la informacion obtenida de
la exploracion se utilizé el manejo factual de la variante 22 de programacion de
SPSS vy los resultados se manejaron en tablas y graficos que detallan las
frecuencias y las tasas; y para la prueba de la Hipotesis, se utilizd la prueba

medible de Pearson.

3.7. Aspectos éticos

Como aspectos éticos se tomd en cuenta para la investigacion son los
determinados por Belmont (1979). Asimismo el respeto a las personas; en este
estudio se aplicé este principio, porque los trabajadores son libres de participar
0 no en el estudio, mediante su consentimiento, ademas a pesar de firmar
pueden retirarse en cualquier momento del estudio. De tal manera que la
beneficencia; este estudio se realiz6 para el beneficio del personal del Hospital
Belén. Y este principio de justicia; sefialo que los participantes de la
investigacion tendran garantizado un trato justo e igualatorio, la reserva de su
identidad y la utilizacion de la informacién brindada para fines exclusivamente

cientificos.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados en tablas
Tabla 1

Caracterizacion del personal de salud del hospital Belén de Lambayeque.

n %
Sexo
Femenino 80 87.0
Masculino 12 13.0
Edad
De 27 a 37 afos 55 59.8
De 38 a 48 afos 26 28.3
De 49 a 58 afos 11 12.0
Area
Centro quirargico 22 23.9
Emergencia 23 25.0
Hospitalizacion 31 50.0
Laboratorio 8 8.7
Nutriciéon 2 2.2
Triaje diferenciado 4 2.2
Unidad de Seguros 2 1.1
Total 92 100.0

En la tabla 1, se muestra las caracteristicas del personal encuestado, donde el 87%
de los encuestados fueron del sexo femenino y el 13% del sexo masculino, la

mayoria se encontrd en el rango de edad de 27 a 37 afios (59,8%).
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Tabla 2

Nivel de la motivacion extrinseca del personal de salud del hospital Belén de
Lambayeque.

Rango n %
Bajo 9-21 40 43.5
Medio 22-33 52 56.5
Alto 34-45 0 0.0
Total 92 100.0

Fuente: Cuestionario

En la tabla 2, se muestra la motivacion extrinseca del personal de salud del hospital
Belén de Lambayeque en el afio 2020, se evidencia un 56,5% de motivacion
extrinseca de nivel “medio”, mientras el 43,5% presenté una motivacioén extrinseca
de nivel “bajo”, no se encontrd resultados para la motivacién extrinseca de nivel
“alto”. Resultados que se deben al bajo desempeno que muestran en sus actividades
diarias y bajos incentivos, no hay un reconocimiento de las actividades y falta de

revision de las condiciones de trabajo.

En resumen, el personal de salud del hospital Belén de Lambayeque 2020, en su

mayoria presentd una motivacion extrinseca de nivel “medio”.
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Tabla 3

Nivel de satisfaccion laboral del personal de salud del hospital Belén Lambayeque

Rango n %
Bajo 36 -84 34 37.0
Medio 85-132 56 60.9
Alto 133 - 180 2 2.2
Total 92 100.0

Fuente: Cuestionario

En la tabla 3, se muestra la satisfaccion laboral del personal de salud del hospital
Belén Lambayeque 2020, en la cual la mayoria del personal de salud present6 una
satisfaccion de nivel “medio” (60,9%), el 37% con una satisfaccion de nivel bajo y el

2,2% indic6 una satisfaccion de nivel “alto”.

Tabla 4

Correlacion entre la motivacién extrinseca y satisfaccion laboral del personal de
salud del hospital Belén de Lambayeque.
Satisfaccién del personal

Motivacion _ _ Total
) Bajo Medio Alto
extrinseca
n % n % n % n %

Bajo 34 85.0% 6 15.0% 0 0.0% 40 100.0%
Medio 0 0.0% 50 96.2% 2 3.8% 52 100.0%
Alto 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 34 37.0% 56 60.9% 2 2.2% 92 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 4, se muestra el cruce de la correlacion entre la motivacion extrinseca y
satisfaccion del personal de salud del hospital Belén de Lambayeque, donde el
personal encuestado que experimentdé una motivacion extrinseca baja, el 85%
mostré una baja satisfaccion laboral. En cambio, cuando la motivacion extrinseca fue
de nivel medio; el 96,2% presento una satisfaccion de nivel medio y el 3,8% con una

satisfaccion alta.

21



Tabla 5

Motivadores extrinsecos y satisfaccion laboral del personal de salud del hospital
Belén de Lambayeque.

Dimensiones de motivacidn extrinseca Satisfaccion del personal

Correlacion de Pearson ,503"

Reconocimiento Sig. (bilateral) .000
n 92

Correlacion de Pearson 572"

Incentivos Sig. (bilateral) .000
n 92

Correlacion de Pearson ,490™

Condiciones de Siq. (bi | 000

trabajo ig. (bilateral) .

n 92

Fuente: Elaboracién propia

De las dimensiones de la motivacion extrinseca se encontré relacion de todos sus
elementos con la satisfaccion laboral, sin embargo los incentivos presentaron una
relacion mas fuerte con la satisfaccion laboral (R2=,572), luego le sigue el
reconocimiento (R2=,503) y una menor fuerza de relacion las condiciones de trabajo
(R2=,490); por lo tanto; en el hospital Belén de Lambayeque para mejorar la
satisfaccion laboral se debe evaluar los incentivos del personal.
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Contrastacién de hipotesis

Tabla 6

Correlacion entre la motivacion extrinseca y satisfaccion laboral del personal de
salud del hospital Belén de Lambayeque.

Motivaciéon Satisfaccion
extrinseca del personal
Correlaciéon de Pearson 1 ,678™
Motivacion . .
, Sig. (bilateral) ,000
extrinseca
n 92 92
Correlacion de Pearson 678" 1
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) ,000
n 92 92

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

A un nivel de significancia de 0,000 < 0,05, y con el coeficiente de correlacion de
Pearson (R?=,678), se establece y rechaza la hipétesis nula y se toma la decision de
aceptar la hipotesis alternativa; por lo tanto, existe relacién directa “alta” entre la
motivacion extrinseca y satisfaccion laboral del personal de salud del hospital Belén
de Lambayeque; es decir cuanto mayor es la motivacién extrinseca el personal

sentird una mayor satisfaccion laboral.
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V. DISCUSION
La Discusion empieza con el analisis del primer objetivo general: Determinar la
relacion que existe entre Motivacion extrinseca y satisfaccion del personal de

salud del hospital Belén Lambayeque 2020;

En el analisis del primer objetivo especifico se afirma que el 87% del personal
de salud son de sexo femenino, el 59% estan en el rango de edad de 27 a 37
afos, asimismo en el area donde se ubican més el personal de salud es el &rea

de emergencia con un 25%.

El analisis del segundo objetivo especifico sefiala que el 56% de los
encuestados tienen un nivel medio, y el 43.5% sostiene que existe un nivel bajo,
porque lo que evidencia que no hay motivacion extrinseca en el personal de
salud, ya sea por sus labores que realizan diariamente o no son
recompensados como debe ser y el desempefio es bajo. Estos resultados se
contrastan con, Ancieta y Poma (2018) sefiala que motivacion eje central y
fundamental en la vida de los seres humanos también constituyen un elemento
primordial en las instituciones publicas y privadas. De alli que las personas al
incorporarse al area laboral, ademas de satisfacer una necesidad para
sobrevivir, lo cual se debe en gran parte a los factores que la motiva, al respecto
que la motivacion hoy en dia se ha convertido en un elemento primordial. Desde
el punto de vista organizacional se suele decir que una persona motivada,
realiza los esfuerzos necesarios a fin de ejecutar correctamente una tarea y
adoptan actitudes y comportamiento que les permitan satisfacer conjuntamente
sus objetivos personales. Por ello es comun oir dentro de las organizaciones
expresiones como: “hay que motivar a nuestro trabajador para que trabaje mas
y produzca mejor” es posible que los jefes en la actualidad enfrenten los retos
que implica motivar a sus trabajadores para obtener mejores resultados, con

eficacia, calidad de innovacion, asi como satisfaccion y compromiso.

La satisfaccion de los individuos en su trabajo es una variable importante al
igual que las condiciones de trabajo en las que se encuentra inmerso el
personal de enfermeria, asi mismo la motivacién laboral; generando todo esto,
actitudes positivas, es decir que cualquier intento por mejorar el rendimiento en
el trabajo tiene relacién con la motivacion y satisfaccion en el que el trabajador

se encuentre. En este orden de ideas se realiz6 este estudio como una
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alternativa de identificar los factores motivacionales del personal de 6
enfermeria y analizar el nivel de satisfaccion en ellas, para ofrecer sugerencias
que ayuden y por ende mejoren el desempeiio laboral, de manera que se tomen
en cuenta como elementos claves que contribuiran a reforzar la actitud
participativa de cada una de las enfermeras, ayudar asi a sentirse mas

identificadas y comprometidas con su trabajo.

Por lo tanto, es importante desarrollar una adecuada gestion de la calidad y
también es crucial que el directivo de toda institucion sea capaz de atraer y
motivar a su personal, recompensarla, retenerla, formarla y satisfacerla, puesto
que un trabajador motivado debe brindar un servicio de calidad que satisfaga
al cliente. En la actividad hospitalaria existe insatisfaccion en el personal que
puede influir en el nivel de desempefio individual y organizacional, lo que afecta

la calidad de servicio que se brinda.

Segun Llanga, Silva & Vistin (2019) en este andlisis confirma que la motivacion
extrinseca se refiere al tipo de motivacion en la cual los motivos que conducen
a una persona a hacer definido trabajo o actividad permanecen situados fuera
de la misma; o lo cual es lo mismo, permanecen sujetos a contingencias o
componentes externos. En esta clase de motivacion los incentivos o refuerzos,
tanto positivos como negativos, son externos y se hallan fuera del control del
individuo. Por consiguiente, se concibe como motivacion extrinseca todos esos
tipos de premios o recompensas que obtenemos o se nos da al hacer una labor

0 una tarea determinada.

En otros estudios hechos: Considerando la averiguacion de Martinez &
Cisneros (2017) con el titulo de “El analisis de las interacciones entre formacion,
motivacion y satisfaccion gremial del personal de enfermeria de los hospitales
Santa Barbara, San Pedro Claver y Cristo de las Américas. Con ciertos
expertos de enfermeria la aplicacion de los formularios de ha llevado a cabo en
setenta y 2 enfermeras de un total de ciento veinte expertos de enfermeria.
Desde los resultados conseguidos, se pudo decidir que los componentes
motivacionales que influyen en la satisfaccion laboral de los expertos
enfermeras son extrinsecos e intrinsecos y se encuentran respecto a los
sistemas organizacionales de las instituciones. Asimismo en el estudio de

Cerdn (2016) en su investigacion en el Hospital Nacional Santa Rosa, analiza
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el nivel de motivaciéon y su relacion con la satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria en el Area de Centro Quirtirgico. El autor concluye que el 43.5%
tienen motivacion media, 34.8% alta y 21.7% baja y sobre la satisfaccion
laboral, 43.5% presentan satisfaccion media, 34.8% alta y 22.7% baja, y
ademas acepta que existe relacion entre el nivel de motivacion y satisfaccion
laboral usando la correlacion de Spearman. Los resultados tienen una
distribucion similar a la hallada en esta investigacion ya que la mayor proporcion
se concentra en el valor “medianamente motivado” y “medianamente

satisfecho.

De tal manera que como teorias de, Vadillo M. (2015) sefiala que la motivacion
laboral es un estado interno que activa y direcciona nuestros pensamientos y
esta relacionada a todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo y todos ellos generan conductas que varian
en el grado de activaciéon o de intensidad del comportamiento centrdndonos en
la estructura del comportamiento, los trabajadores aportan de acuerdo a la
motivacion por sus propios intereses y tratan de imponerlo a la organizacion a
la que pertenecen. Sin embargo, una herramienta esencial para que las
instituciones alcancen el éxito, son las personas que la integran. Si la gerencia
hace una correcta administracion de los recursos puede estimular
positivamente el logro de las metas personales y las metas institucionales

traducido en un buen rendimiento de los trabajadores

En el analisis del tercer objetivo especifico; Definir el nivel de satisfaccion del
personal de salud del hospital Belén Lambayeque 2020.

El 60.9% de los encuestados afirman tener un nivel medio y el 37% un nivel
bajo, por lo que sefiala que la satisfaccion del personal de salud es regular, no
tienen la oportunidad de no mostrar sus conocimientos adquiridos para el
desarrollo de ellos mismos. Estos hallazgos contrastan con Hernandez, Rojas,
Prado & Bendezu (2019) donde sefiala que esta relacionada con la valoracion
individual de la calidad de vida, regida por apreciaciones subjetivas y objetivas
donde se trasciende lo econ6mico y se mira la percepcién,

opinion, satisfaccion y expectativas de las personas.

En el estudio Gonzales y Hancco (2016) con el titulo de “Aplicacion de un
programa de motivacién para aumentar el grado de satisfaccién gremial de los
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trabajadores de la compafia agro transportes Gonzales S.R.L. de la urbe de
Trujillo, lapso abril-junio del afio 2015” con la conclusion de que el primordial
componente es aumentar la satisfaccion gremial de los trabajadores por medio
de la aplicacion del programa de motivacion aumenta la satisfaccion de los
trabajadores, o sea la carencia de motivacién al personal, de reconocimiento e
incentivos, mejor trato al trabajador lo cual origina a un trabajador estresado y
poco satisfecho. Comparando con la indagacién presente indican que la
motivacion extrinseca incentivos como el trato se deberia tener presente para
aumentar la satisfaccion gremial en los trabajadores .en el presente indagacion
ademas la motivacion extrinseca esta asociada en un promedio medianamente

satisfecho. La diferencia es que son trabajadores asistenciales.

Estudios como el de Davila (2016) en el trabajo de averiguacion de “motivacion
y satisfaccion gremial en trabajadores administrativos de la red de salud
Camana- Caraveli” El objetivo primordial ha sido explicar el grado y tipo de
motivacion y los indices de satisfaccion gremial. Se llega a las proximas
resultados nos presentan que en los trabajadores de la RED de salud Camana
poseen un grado de motivacién alta y satisfaccion gremial regular, cabe resaltar
gue uno de los componentes a destacar es la responsabilidad por el trabajo
tiene la motivacion regular y las politicas administrativas practicadas tiene
parcial insatisfaccion. Comparando los resultados con el presente analisis que
concluye que motivacion intrinseca, extrinseca se sociedad medianamente al
grado de satisfaccién gremial del personal asistencial por lo que se asemeja o
tiene interaccién en el grado de satisfaccion, la diferencia es que se laboré con

personal administrativo y el presente andlisis con personal ayuda.

Por lo tanto La relacion motivacion-satisfaccion laboral que encuentra Sanchez
(2016) en los colaboradores administrativos de una red de salud de la ciudad
de Chimbote es descrita como una correlacion muy alta y significativa pues tuvo
un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.887. Esto discrepa con nuestro

hallazgo en cuanto a la intensidad de la correlacién entre variables.

Garcia M; Lujan ME & Martinez MA (2017) sostiene que el personal representa
el capital humano de una organizacion, el conocer las necesidades reales o
sentidas que influyan en su desempefio laboral, es una prioridad que permite a

la organizacion ejecutar estrategias tendientes a ofrecer a los trabajadores,
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aguellos elementos que contribuyan a lograr la satisfaccion en el desempeiio
de sus funciones, con una actitud de servicio que se refleje en la productividad
y el ambiente de trabajo. Asi mismo, el mantener niveles altos de satisfaccion
laboral se traduce en mejora de los procesos, trabajo en equipo y en
consecuencia en una interaccion armonica de las diferentes areas;
considerados indicadores de calidad. La satisfaccion es la sensacion que un
individuo experimenta al lograr el equilibrio entre una necesidad o grupo de
necesidades y el objeto o los fines que la reducen, es decir, la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo. Dicha actitud esta basada en las creencias
y valores que él mismo desarrolla en su propio ambiente laboral y que son
determinados por las caracteristicas actuales del puesto como por las

percepciones que tiene el trabajador de lo que deberia ser.

Estimar la correlaciéon de las dimensiones de la motivacion extrinseca entre la

satisfaccion del personal de salud del hospital Belén de Lambayeque 2020.

Sefiala que la dimension incentivos es de, 572, en la dimension reconocimiento
es de ,503 y por ultimo en la dimensién condiciones de trabajo es de ,409 su
relacion con la satisfaccion laboral. Estos hallazgos contrastan con, Alférez
(2016) quien sostiene que la motivacion extrinseca, al contrario de
la motivacion intrinseca, no nace del interior de la persona, sino que se trata de
todos aquellos estimulos o recompensas que necesita el individuo para realizar

una determinada accion o actividad o poner mayor interés y empefio.

Factores motivacionales: Estos factores estan bajo control del individuo, se
relacionan con lo que él desempefia, tienen que ver con el contenido del cargo,
las tareas y los deberes relacionados con el puesto. El término motivacion
encierra sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional

manifiestos en la ejecucién de tareas y actividades que constituyen un gran d

Como aporte esta investigacion ayudara a las autoridades del hospital Belén
de Lambayeque a implementar estrategias de motivacion al personal de salud;
ademas la mayoria de estudios evalla la motivacion en forma general, dejando
de lado los motivadores extrinsecos que son un punto primordial en el

desempefio del personal.
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Finalmente, como limitaciones en este estudio podemos enfatizar que solo se
recopil6 informacion por medio de cuestionarios, se pudo también utilizar otros
instrumentos como la observacion o ficha de recoleccién de datos, sin embargo,
por la coyuntura actual que atraviesa nuestro pais, el cuestionario fue uno de

las opciones mas factibles.

29



VI.

CONCLUSIONES

Se concluye que a un nivel de significancia de 0,000 < 0,05, y con el
coeficiente de correlaciéon de Pearson (R?=,678) esta establecido que se
rechaza la premisa nula y se toma la eleccion de admitir la hipotesis
alternativa; por consiguiente, existe interaccién directa “alta” entre la
motivacion extrinseca y satisfaccion laboral del personal de salud del hospital
Belén de Lambayeque; o sea cuanto mas mayor es la motivacion extrinseca

el personal sentira una mas grande satisfaccion laboral.

En el Hospital Belén de Lambayeque; de un total de 92 encuestados, 52
sefialan tener un nivel medio de motivacién extrinseca y 40 encuestados
afirman tener un nivel bajo, lo que manifiesta que no tienen un incentivo para
desempeiniar bien su trabajo, no hay reconocimientos, no les prestan atencion
por lo cual su desempefio es realmente bajo en las actividades que realizan
diariamente.

Se concluye que Hospital Belén de Lambayeque; de un total de 92
encuestados, 56 de ellos sefialan tener un nivel medio y 34 un nivel bajo lo
gue predomina que, por la falta de oportunidades para el desarrollo personal

y las relaciones sociales, no sienten totalmente satisfechos.

Se concluye que, en el Hospital Belén de Lambayeque, lo que falta para que
el personal se mantenga satisfecho y pueda realizar su trabajo de manera
Optima, es evaluar la dimension de incentivos de tal manera que, al motivarlos
con un buen sueldo, un reconocimiento etc., estén realmente identificados con

la institucidén y puedan desempefiarse en su trabajo con dedicacién y esmero.
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VII.

RECOMENDACIONES

Al director del Hospital Belén Lambayeque, fortalezca las politicas y
estrategias organizacionales para potenciar las motivaciones internas y
externas como medios y herramientas para optimizar el servicio, la atencién y
la calidad del desempefio, optimizando asi la satisfaccion del propio personal.
A los jefes de cada servicio del hospital Belén, establecer un plan de formacion
con el area de psicologia para fortalecer el nivel de motivacion, progreso
profesional, autorrealizacion y reconocimiento. Vigorizar la calidad de vida de
la organizacion.

A la responsable de la unidad de apoyo a la docencia e investigacion del
Hospital Belén Lambayeque, tomar en cuenta esta investigacion para
implementar la motivacion extrinseca del salario, la relacion interpersonal, el
proceso de gestion de las condiciones de trabajo, las estrategias y politicas,
con el fin de incentivar una motivacion laboral de alto nivel.

Al area de recursos humanos del Hospital Belén Lambayeque, proponer
actividades que ayuden a optimizar y aumentar la satisfaccion laboral, con el
fin de perfeccionar su trabajo y lograr los objetivos establecidos por el

establecimiento.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala Tecnicas e instrumentos
de recoleccion de datos
Motivacién Parg Lep’n y D|a’z (201 3)“’ la Reconocimientos Cumplimientos de metas y objetivos.
. motivacion extrinseca “es
Extrinseca
aquella que es provocada Nivel de esfuerzo
por  recompensas e ' 5= Total en
incentivos "
independientes de la Entorno competitivo. desacuerdo. Encuesta de elaboracion
actividad que un trabajador Incentivos Nivel de puntualidad. 4= En desacuerdo | propia

realiza para conseguirlos, y
cuyo control depende de
hechos externos a dicho

Numeros de horas extras.

3= Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

2= De acuerdo

trabajador. (p. 152). Nivel de estrategias planteadas.

1= Totalmente
desacuerdo

Condiciones de trabajo | Nivel de condiciones estéticas

Nivel de condiciones ergondmicas

Nivel de seguridad laboral
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Variables

Definicion conceptual

Dimensiones

Indicadores

Escala

Tecnicas e instrumentos
de recoleccion de datos

Satisfaccion del
personal de salud

Segun Palma (20004) La
satisfaccién laboral como
"un estado emocional
placentero o  positivo
resultante de la evaluacion
del trabajo o las
experiencias  laborales",
cuando el trabajador esta
satisfecho 0 no con el
trabajo en general.

Las condiciones

Distribucion fisica del ambiente.

fisicas y/o ["Ambiente donde trabajo.
materiales. La comodida.

El ambiente Fisico.
Beneficios Mi sueldo es muy bajo.
laborales ylo | Me siento mal.
remunerativos Sueldo aceptable.

Expectativas econdmicas.
Politicas Mal trato

administrativas

Aburrimiento por el trabjo compartido.

Limitacién del trabajo.

No reconocen el esfuerzo.

Relaciones Ambiente creado por los comparieros de trabajo.
sociales Agrado por trabajar en grupo.

Tomar distancia.

La solidaridad es una virtud.
Desarrollo personal | Trabajo justo

El trabajo permite desarrollarme.

Disfrutar de cada labor.

Me siento feliz.

Mi trabajo me hace sentir realizado.

Haciendo mi trabajo me siento bien.

Desempefioc  de
tareas

La tarea que realizo es tan valiosa.

Las tareas las percibo como algo sin importancia.

Me siento realmente Util.

Mi trabajo me aburre.

Me siento complacido.

Me gusta el trabajo que realizo.

Relacion con la
autoridad

Los jefes son competitivos.

Es grata la disposicién de mi jefe.

Llevarse bien con el jefe.

Mi jefe valora mi esfuerzo.

5= Totalmente

de acuerdo
(TA)

4= De acuerdo
(A)

3= Indeciso (1)
2= En
Desacuerdo (D)

1= Totalmente
en desacuerdo
(TD)

Encuesta

Del modelo Palma (2014)
que mide la satisfaccion
laboral
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Encuesta sobre la motivacion extrinseca

La presente encuesta tiene por objetivo recolectar datos para realizar una

investigacion sobre competencias especializadas. Para ello recurrimos a su valiosa

colaboracion y desde ya agradecemos su aporte que contribuira con el trabajo de

investigacion.

Instrucciones: Marque usted la alternativa que considere de acuerdo a la siguiente

escala.

Totalmente En des | Ni de | De acuerdo Totalmente

en acuerdo acuerdo ni en

desacuerdo en desacuerdo
desacuerdo

5 4 3 2 1

N° | ITEMS [514[3]2]1

Dimension: Reconocimientos

01

Considera Ud. que el Hospital Belén de Lambayeque,
hace uso de las recompensas para motivar a su
personal.

02

Considera Ud. que el Hospital Belén de Lambayeque
reconoce el desempefio de los trabajadores en sus
actividades cotidianas.

03

Considera Ud. que el Hospital Belén de Lambayeque
hace un reconocimiento para los trabajadores cuando
éstos destacan en relacién a su competencia.

Dimensién: Incentivos

04

Considera Ud. que el Hospital Belén de Lambayeque le
otorga incentivos por cumplir con los valores, objetivos y
metas establecidas.

05

Considera Ud. que el Hospital Belén de Lambayeque
tiene una politica de incentivos por realizar horas extras

06

Considera Ud. que el Hospital Belén de Lambayeque
hace uso de estrategias de compensaciones para
mejorar el desempefio de los trabajadores

Dimension: Condiciones de trabajo

07

Se siente usted motivado con el trabajo que realiza en el
Hospital Belén de Lambayeque

08

Considera Ud. que el Hospital Belén de Lambayeque,
ejecuta revisiones de las condiciones de trabajo que
perjudiguen la salud de los trabajadores

09

Considera Ud. que el Hospital Belén de Lambayeque
cumple con todas las necesidades de seguridad y salud
en el trabajo
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Encuesta de satisfaccion laboral SL.SPC (Palma 2004)
Edad:
Area:
Genero:
ayM
b) F
Cargo:
Instrucciones

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinién acerca de su
ambiente laboral, a continuacién, presentamos una serie de opiniones a las cuales
le agradeceremos nos respondan con total sinceridad marcando con un aspa(x) en
la alternativa que considere exprese mejor su punto de vista. Recuerde la escala es

totalmente an6nimay no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones.
TA: Totalmente de acuerdo 1

D: En desacuerdo 2

A: De acuerdo 3

TD: Totalmente en desacuerdo 4

I: Indeciso 5

N° ITEMS 112|345
01 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores

02 | Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo
03 | El ambiente creado por mis compaferos es el ideal para
desempeiiar mis funciones.

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

05 | La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra
06 | Mis jefes son comprensivos

07 | Me siento mal con lo que hago

08 | Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

09 | Me agradan trabajar con mis compafieros
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10

Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11

Me siento realmente util con la labor que realizo

12

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

13

El ambiente donde trabajo es confortable

14

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

15

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando

16

Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo

17

Me disgusta mi horario

18

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

19

Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia

20

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

21

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable

22

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdémicas.

23

El horario de trabajo me resulta incobmodo

24

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo

25

Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo

26 | Mi trabajo me aburre
27 | La relacion que tengo con mis superiores es cordial.
28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo

comodamente.

29

Mi trabajo me hace sentir realizado

30

Me gusta el trabajo que realizo

31

No me siento a gusto con mis jefes

32

Existen las comodidades para un buen desempefio de
las labores diarias.

33

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

34

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a)

35

Me siento complacido con la actividad que realizo.

36

Mis jefes valoran el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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Anexo 3: Calculo del tamarfio de la muestra

Muestra; La muestra se estableciéo mediante la siguiente formula:

NxZ:xpxq
e2x(N-1)+Z%xpxq

B 120 X 1.96% X 0.5 X 0.5
0.052xn(120—-1)+1.962 x0.5x 0.5

n=92

Utilizando un nivel de confianza de 95% y un error de estimacion de 5 % para una

poblacién de 92 personas involucradas en la investigacion.
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Anexo 4: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

Valldacidn de Escala valorativa para evaluar el instrumanto
Chiclenpo, Movamibhe s 2020
Sefar (a)
Mg
Chiclayo. -
e mi consieracion:

Reciba el saludo institucional v personal ¥ al mismo liempo para manifestarie fo
siguiente:

Ei suscrifo esta en la etapa del disefo del Proyecto de Investigacidn para el postenor
desarmollo del mismo con el fin de oblener el grado de Maestro en Gestion de s

gendcios de salud.

Como parte del proceso de elaboracitn del proyecto se ha elaborado un instrumanto

de recoleccidn de datos, el mismo que Por & NGor GUE S8 NOS BXige 85 NECasana

validar @ contenido de dicho instrumento; por lo que reconociende sy farmacion y
experiencia en el campo profesional y de la investigacitn recurro & qsr-ad para en su
condicidn de EXPERTO emila su juicio de valor sobve la validez del instrumeanta.

Pars efectos de su anabsis adjunto a usled los siguientes documentos.

+« Ficha de evaluacidn da validacian, .
« Matriz de consistencia de la investigacian.

» Dascripcitn de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usfed.
Atentamente,

Firma
Er. Erlinda Hnal‘ni nces Correa
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FICHA DE JUEZ VALIDADOR DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Mwmywwwmumwhmusumummeqwzozo

OBJETIVO:

mhm“mmmmﬂmysaﬁsWnbwmdmpuwnaldowuddolmmm

Lambayeque 2020
DIRIGIDO A:

Trabajadores del Hospital Belén de Lambayeque.
Meny Locia

P
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: .S.«lnzu.c...-.——..).tz.:‘.!:‘.c...@..-‘:..a

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: ..':j.ﬁ...xn...Qi’.s’.c&:.‘.'.i...€.‘.’.':...M€.'.‘.‘.':7.::;..S.'.‘....QS‘:.‘:.'.'
: Q....emeggEn A

de SrrJn("o-"

o~
e nrese

CARGO ACTUAL DEL EVALUADOR: .&Qfﬂfmf.‘:s.... A siitencinl  C 3
EXPERTICIA DEL EVALUADOR: «.cviiiinicnnnrssnnns s T i PSS S s etcesdes NS Sovis SS T St N SN LS -
VALORACION
MUY MUY
ADECUADO ADECUADO REGULAR INADECUADO INADECUADO
e
e Siare Syl ey Sauty L -
-rf.ﬁ.' . e '.....-:-'A -'v\ b
’_._."\-,‘.u'” T L= L U
LN L)
Fl1 DEL EVALUADOR

de Saluel
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Maobvacion exrinseca v satisfaccidn laboral ded personal de salud del hospital
Belén de Lambayegue

2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre molivacion exirinseca y desempeio laboral

3 TESISTA:

Br. Bances Comea Edinda Moeml

4 DECISION:

Diespuwés de haber revisado gl instremenio de recslecciaon de dabos, procado &
validato tensends en cuenta su forma. estruciura ¥ profundidad, por tanio,
parmitira recoger inforMmacion concreta ¥ real de la wvariable en estudio
corrigiendo su pertinencia y utiidad.

OBSERVACIONES: Apio para su aplicacion

APROBADO: SI E MO D

Chiclayol3 de FhesanB82E . de 2020
= -

L} TN

F
Firmamn 16411336
EXPERTO

44



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Motivacion extrinseca y satisfaccion laboral del personal de salud dol hospital Belén de Lambayegue 2020

OBSERVACION

Y.
CRITERIOS DE EVALUACION g
RECOMENDACION
ES
= = !
E 2 ’ ‘ RELACION | RELACION RELACION RELACION ENTRE
5 S fTEmMS ENTRELA | ENTRELA ENTRE LA EL ITEM Y LA
z z S| | £ | vARIABLE Y | DIMENSION | INDICADOR Y EL | OPCION DE
é e 5 LA Y EL ITEMS RESPUESTA
= DIMENSION | INDICADOR
si | NO| ST | NO | sI NO SI NO
Considera Ud que ¢l Hospaal Belin de Lamdayegque
s 48 | pace uso de las P paca a su / gt > -
mets y cbjetvwos. vk
Cormiders Ud. gue el Hosgital Beién de Lambayeques
g Nivel S esh w d wehos de los ¥abyadoces en sus / - e -
sctividades cotadianas.
i Cormiders Ud. gue of Hospilal Secién de Lambayegue
Er etitvo. do & con relackn a la = in b o » -~ -
g LN Teconoci Mienio para sus rabmadores.
£ Considers Ud. que o Hospiial Baién de Lambayeqoe ie
3 Nive! ce puntuslidad. | clorgs i por cumphr com las cbjetivos » » e -
; y Swlas satatiwcidas
Nimeros de horas Comuiders Ud. que =! Hosp!n Bealén de Lambayegue
-g exras. tene una poliica de incentives por realizar haras F o~ 7, >
2 n
Nivel ce tesias C ach Ud que el Hospitsl Belén de Lerbayeque
plameadas. hace usc de estslogiss oe ! para o » . -
& desenpefio de los Yabajadores

45



Condaiones do Trabap

Neve' de condoomes

Sa sieme usted motvade con o Dabao que ealiza en

——

T
et ol Hospaal Selén de Lambeyeque. L'
Nomeros de horas Corsdera Ud. gue o Hospeal Beldn de Lambayeqgue.
e + ™ de las & de yabap que

perjadquen la salud de los trabajadores
Nove! de wagndnd Cormaders U3 que o ¢ Beién ce Lambayeque |
labosad tumphe con todas s idndes de segunidad y saked »»

on o Yabao l

Fecha:

Firma:

o3, 12, 2G.

N2 Mery Siluler Soan €1
et 1L Amena
Ll ) -
LAl - i
T
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uiruaymwmuomdspermamatwum«memo

YiTULO DE LA TESIS: Motivacién ax
Eicha de evaluacion del instrumento

Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 a1-60 61 - 80 81 - 100 OBSERVACIONES
0 & 11" 21 |26 |3 3% |41 |48  ®1 61 |68 |71 |76 |81 |8 |91 36
A S o T T ae 25 T2 |5 1o [es [0 s [0 Jes |70 [7s as | %0 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje -
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en |
conductas -~
observables
3. Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico -
abordado en la
invastigacion
4.0Organizacion Existe una T
organizacion o
légica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en aet
cantidad y
calidad,
b.Intencionaldiad | Adecuado  para
valorar Ias : |
dimensiones del | e
| tema de [ 5] !
_investigacién '
7.Consistencia Basado Tenl| |
aspectos tesricos- l i | |
dentificos de la =l |
iw&ﬂ_&ldén ‘ ! | |
i | ‘




8.Coherencia | Tiene  relacién

entre las variables 5
e indicadores |
9.Metodologia La estrategia !
responce a la

elaboracién de la

investigacidn

-
|

INSTRUCCIONES: Este Instrumento, sirve para que e EXPERTO EVALUADOR evalGe la pertinencia, eficacsa del Instrumento que se esta validando. Deberd
colocar la puntuacion que considere pertinente  a los diforentes enunciados. Obtener la puntuacion promedio y la valoracidn obtenida

PROMEDIO: !20..

Chiclayo, .. O RICIEMBRE. 2020
Mg.: HE'A ;Lvusx -Sm\ozp' .Scnlc- Cug,
DN Je4 11336

Teléfono: FGHY3ETI8SY
Emall melosa iTe helmadla com

VALORACION: .Lxczlende

Furma




FICHA DE JUEZ VALIDADOR DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Motivacion Extrinseca y Satisfaccion laboral del Personal de salud del hospital Belén Lambayeque 2020

OBJETIVO:
Determinar la relaciéon que existe entre Motivacién extrinseca
Lambayeque 2020

y satisfaccion laboral del personal de salud del hospital Belén

Trabajadores del Hospital Belén de Lambayeque.

DIRIGIDO A:
LSavehez... Hertne ... Mavey.. Elzatetts.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: .........
CARGO ACTUAL DEL EVALUADOR: ﬁ‘ B il % *twuﬂf ..... Dowenls  ew  YSAT
EXPERTICIA DEL EVALUADOR: «.ceveeneeeeeraeaaens FI i YRR
VALORACION
MU ADECUADO REGULAR | INADECUADO | . 1%
Anncw)o




ﬂmt.ooeuﬂasns:mmmymmumawalwumumm
Ficha de evaluacién del instrumento

Indicad: Criteri Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente OBSERVACIONES
— 2 0-20 21-40 41-60 61 - 80 81 - 100
ASPECTOS ALIDACION g1y 1 % |2 n 47 |4 | sy | ss |set 73 |76 |s1 86 |91 |6

= T Tss 120 T2 T30 [as Tae Tae 1o Toa Toa Tos 7o Irs e [es [v0 Tes [0
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje 154
oplado
2.0bjetividad Esta expresado en
conductas X
. observables
3. Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en Ia X
investigacion
4.0rganizacién Existe una
organizacion X
Iégica enwre sus
items
S.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en X
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado para
valorar las
dimensiones del X
tema de Ia
investigacién
7.Consistencia Basado en L
aspectos tedricos- X
cientificos de la :
investigacion
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BCoherencia | Tiene  relacién T T 1 {
entre las variables ‘ l | P&
9Metodologia  |La estrategia I S =1

elaboracion de la

l X

S CURIN =

e\ nvestigacion | A
INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd validando. Deberd
colocar la puntuacion que considere pertinente  a los diferentes enunciados. Obtener la puntuackdn promedio y la valoracidn obtenida

PROMEDIO: .[%..  VALORACION: ..£x0 Leult

Chiclayo, .. _c’ &f(‘bu‘ﬂ 201D

0 A‘“ Jdt auclee -
mt/ CTerz

Teléfono: 28805 .
o @’;32""' T ET Qe

Firma




TITULO DE LA TESIS: Motivacian extrinseca y satisfaccidn laboral dol personal de salud dof hospital Belén de Lambayeque 2020

————— T‘bﬁ’fwsa(ﬁ =
< o Y0
CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
ES
7
3 g b RELACION RELACION RELACION RELACION ENTRE
= oy ENTRE LA ENTRE LA ENTRE LA EL. ITEM Y LA
§ 2 6 g E VARIABLE Y | DIMENSION INDICADOR Y EL | OPCION DE
S22 & LA Y EL ITEMS RESPUESTA
“ | = | Z | DIMENSION | INDICADOR
Si NO | SI1 NO Si NO Si NO
Considera Ud. que <l Beltn de Lamb
Cunglimenios de 5
race wo deo las para Mot s
Considera Ud. que el Hospitl Eelén de L yeque
Nive' de esh -l fo de los ajadores en Sus
Considern Ud. que « Hoapital Belen de Lambayeqgs
Er Petiive do desd con »la v =
Considers Ud. que o Hospital Belén de Lambayegoe ie
Nive: de pustualidad | ctorga por ikt con los cbye! x
y Metas establecdas X
Nameros de horas Considers Ud. que o F i Belin Oe Lambayegee
i esuss tene uns polfica de Ncertivos por realar horas extas K ‘l X
havel oo « Ud gue «f Hosgital Belén de Lambayeqs
plartesdas hace uso de glas de o para /‘ x ,‘
meprar of desempeno e ks Fabajacores
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“Nivel de cond e usled molivado Con o FADAD que fealza on
: eststicas el Hospital Belén de Lambayeque. > K
B Numeros de horas Considers Ud. que of Mospital Belén de L yeque.
S |eme ; da lns condicionas ds wabajo que 5% X
perjudigaen Ia salud de los rabajadornes
g Nevel de seguncad Considera Ud. que «f Hospital Belén de L yeque )( \
[T cutrple con todes las idades de seguridad y satud )<
en ol rabajo

Fecha:
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 TITULO DE LA INVESTIGAGION:
MOtNECON extrinseca y asbistncoon oborsl del persarel de salud del nospial

Belén do Lamtayeque

2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionano sotre molivaciin sxitinsecs y desampanio lsbora

3 TESSTA:
Br. Bances Comas Erinda Noomi

4 DECISION:
Daspuds de haber visdo ol Nstrumenio de MCORCSON 00 datos, Procedo 8
vafidario teniendo en cusnia su forma. esinvcikes y profundicad; por lanto,

permiticd recoger INfomacen conceta y el de s weisble en estudio.
COMgiendo su perinenda y ubidad,

OBSERVACIONES Agto para su apicacon

APROBADO' 81 |,

Y Chictayn,Of de deslne g 2020

EXPERTO
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FICHA DE JUEZ VALIDADOR DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Motivacion Extrinseca y Satisfaccion laboral del personal de salud del hospital Belén Lambayeque 2020

OBJETIVO:
Determinar la relaciéon que existe entre Motivacion extrinseca y satisfaccion laboral del personal de salud del hospital Belén

Lambayeque 2020
Trabajadores del Hospital Belén de Lambayeque. ﬁ

DIRIGIDO A:
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ...... v, Tirede | Xeddauez - ...
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: ..M. 201 Ciewcdian | Sow L1 evea v... Goreven & Suwies d Saled
CARGO ACTUAL DEL EVALUADOR: . !WWOB‘“\"A“‘“*O ..... Lknf . deagl | tu USAT.
R TR RO A DL BV AL A O i s i s ot eSS S eSS A SN Seanessons .
VALORACION
. : |
! wé‘é‘:}in o | ADECUADO REGULAR INADECUADO | | At;‘:::“u —— J
l e 1

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Motivacién extrinseca y satisfaccién laboral del perscnal de sakad del hospal Belén de Lambayeque 2020

OBSERVACION
YO
CRITERIOS DE EVALUACION I N g R
ES
F4 =
e 2 RELACION | RELACION RELACION RELACION ENTRE
E 6 iTEMS ENTRE LA ENTRE LA ENTRE LA EL ITEM Y LA
:2; g 3 2| 2 | VARIABLEY | DIMENSION | INDICADOR Y EL | OPCION DE
= ™
§ § 5 LA Y EL ITEMS RESPUESTA
Z| < | Z | DIMENSION | INDICADOR
S1 NO | SI NO SI NO S1 NO
o Considern Ud. que €1 Hospital Belén de Lambayeque
Complimientos hace uso de las P para motvar a su 7( K X )(
re persenal.
Ceraidera Ud. que e Hospital Belén ce Lambayeque
Nivel de estuerzo. reconcce ol desempefio de los trabajadores en sus X x
scsvidades ocotidanas.
Considera Ud. que el Hospitsl Belén de Lambayeque
Entoeno competive, 4o o con relacion a la competencia hacen X x X x
un reconocimiento pera sus Yaba@deres.
i Consicern Ud. gue #f Hospital Beldn de Lambayeque le
14 Nived de puntualidad, | ctorga i tves por fir con los val objetives X x X
; y metas establecides
Nimeros de horas Cormidera Ud. que el Hospital Belén de Lambayeque
i extras. tene unna potica de incentivos per realizar horas ex¥os ‘
Nivel d6 estategias | Considera Ud. que el Hospitsl Balén de Lambayeqoe X ( X
planteacas. hace uso de giss de v J para X
mejorar el desampefio de los trabajadores
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8.Coherencia Tiene  relacion :
entre las variables |
e indicadores v l

responde a la 1
elaboracién de la ¥
investigacién | |

9.Metodologia La estrategia k

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evale la pertinencia, eficacia del instrumento que se esta validando. Deberd
colocar la puntuacion que considere pertinente 2 los diferentes enunciados. Obtener la puntuacidn promedio y la valoracion obtenida

PROMEDIO: .25, VALORACION: ... E% il -
Chiclayo, 0! chfmfw ao0

Mg.: M anod: ﬂmxtag-

oni: 1hbl332v
Teléfono: 44559932 g
E-mail: Me{‘\l’—- 'M‘/w'




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS Motreacdn axtrinseca y satisfaccon laboral dol porsonal de salud def hospeal Bolén de Lambayeque 2020

1 _] - S | ’ S OBSERVACION |
{ | YO |
i CRITERIOS DE EVALUACION |
. ‘ ‘ RECOMENDACION
| | ‘ oy
| ] |
. i r - —_— l —) — ,-_i
| - . ‘ '
é | g | RELACION  RELACION RELACION RELACION ENTRE }
& | g e l | ENTRE LA | ENTRE LA ENTRE LA EL OITEM Y 1A
§ z = 2 Z VARIABLEY | DIMENSION | INDICADORY EL | OPCION DE 1
 pr 4 - | & |
Z(81 3 A vEL TEMs RESPUESTA ]
Zl <R m\n.“mws INDICADOR
' | S1 [NO| SI | NO {S1 NO S1 NO
|
4 S — S i = LN - — | E -
| ,cum.w.-amunasm
| Cumnglirwentos  do | foce uso O¢ lan pare 2w y / / ‘ /
metes y obpetvon " l l o
{ T Consters Ud e o Hosptal Beién de Lambayeaie | t
Nve Oe esh ol des Ha O s Wabaadores en wa / ; |
LOTVedsdes COLIanSs -~ _{,_-4 B I |
I “W Considers Ud gue of Mospnal Bcien de LamOayegue | ‘ i
Emamo v 30 Seret, con als T hacen |
! wn Pors sn vatajs 7 ‘ e o v {
D Conuders Ud gve o # Beien ce L yedue s B | ! | ! ' }
Nvw Se pumiuakded | ctorga quhmml 1 /‘ - o |
; ) ) Metss estatdesdas IL - |
Numwros O horus | Consoera Ud gue of Mospitsl Baién oe LanSayeaue L ‘
! P | tene une poliica O & por reakrar hotss et o~ | " 5 4 |
:I s | | ot 174 | 1
; [ P ——— Tc U3 gue of Hosptal Bewn de Lamtaysgue | >, 1 I
| | pactcades | race uss Se g e comp parn | ; ‘. s ! S 4 | !
{ | reyca ol des de los B abapadon: | | ‘ l | ! i




Tivel de condciones | Ge siente Usied motvada con of rabaje qua reakza en | | l /T i [~ ]
2 | esteon of Mospital Belén de Lambayeque. 24 | | B U _‘,___-!
2 | Nomeos dehoras | Consder Us muwmum.l | | ] | P ! | i |
’5 extres. ejecuts fevisiones de las condciones ¢4 ¥abajo que i e (. v | 1
perudquen i satud de los rabajsdores | _ | \ l_ ICr Tt LSS SO |
Nive de segundad | Considera Ud. que el Hospital Bebtn ce Lambiayeque o /| | / l '|
labotal cumple con todas las necesidades de seguridad y salud v l |
en el tabajo | | | B SN

fecha: Of /&C/m

Firma:

L
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INFORME DE VALIDACION DFL INSTRUMENTGO

1 TITULD DE LA INVESTIGACION;

Malivpgin esfringech ¢ salislaccion lpborsl Gel porsonal de saed del Roapial
Belén de Lambayoque

2 MNOMBRE DEL INSTRUMENTD:
Cusgiionania sabre molivacitn extrineeca y desempaefio aboral

1 TESISTA:
Br. Bances Comen Edinda Moesni

4 DECISION:
Después de haber revieado al instnumento de recolsccbn de dalos, proceds &

validarlo tepiends en cusnta su forma, estfuctura y profundidad por tanba,
permitird recoger infarmacdn concrela y real de | vanable en estudio,

comgiende su pertinencia ¥ ulilidad.

OBSERVACIONES: Agto para su aplicacién
APROBADO: SI E ND D

Chiclayo, i, de Dititaslye  de 2020

rr
Eirmaon 1eki332T .
EXPERTO
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Confiabilidad de instrumentos

Ficha técnica de Motivacion extrinseca

1. Autor : Bances Correa Erlinda Noemi

2. Administracién > Individual

3. Duracién : 20 minutos

4. Sujetos de Aplicacion : Personal de salud del Hospital Belén Lambayeque
5. Consigna

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de 9
preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items o
preguntas marcando el valor que crea conveniente.

6. Baremacién . Autor

7. Consistencia Interna
Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia interna
dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define como:

K { ZVi}
a=——|1-——
K-1 Vit

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item

V. = Varianza total

Luego para el instrumento conocimiento tiene una consistencia interna de:

Alfa de Cronbach N de elementos

,942 9

Entonces podemos indicar que el instrumento es altamente confiable pues el valor
encontrado se aproxima a 1.

8. Opciones de Respuesta
Es la baremacion del instrumento

N° de items Categorias — Motivacion extrinseca
Bueno

[77- 150]
Regular

[58 — 77]

Deficiente

[ 30 — 58]

Del1al 9
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Poobd &

o

No

Ficha técnica de satisfaccion laboral

Autor . Bances Correa Erlinda Noemi

Administracion : Individual

Duracioén : 20 minutos

Sujetos de Aplicacion . Personal de salud del Hospital Belén
Lambayeque.

Consigha

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de 36
preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items o
preguntas marcando el valor que crea conveniente.

Baremacion . Autor

Consistencia Interna

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia interna
dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define como:

K Vi
a=——|1-——
K—1{ Vt}

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item

V. = Varianza total

Luego para el instrumento conocimiento tiene una consistencia interna de:

Alfa de Cronbach N de elementos

,887 36

Entonces podemos indicar que el instrumento es altamente confiable pues el valor
encontrado se aproxima a 1

Opciones de respuesta:

Ne de items Factores motivacionales
Buena
[ 70 — 95]
Regular
[44 — 69]
Deficiente
[19 — 43]

1-36
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Anexo 5: Autorizaciéon de aplicacion del instrumento firmado por la respectiva

autoridad

P ] Firmado Squaiments por GARCIA AHUMADA Fefix Sansiago FR
o {K GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE | B Miecoon ccuma
Q k‘mﬂmmmum Carge: DIRECTOR DEL HOSPITAL EELEN LAMBAYEQUE
" 4.0 DIRECCION EJECUTIVA X33 Fecha y hora da procese:05/01/2021 - 224753
o seguat 402181 Adio de la Universalizacién de la Salud Chiclayo 5 enero 2021
CONSTANCIA CERTIFICACION N* 000010-2021-GR.LAMB/GERESA/HB.L/DE [3734304 - 2]

CONSTANCIA

EL DIRECTOR DEL HOSPITAL “BELEN” DE
LAMBAYEQUE HACE CONSTAR:

Que, la Lic. Enf. BANCES CORREA ERLINDA NOEMI, estudiante de la Maestria en
Gestion de los Servicios de Salud de la Universidad César Vallejo, ha sido autorizada
para ejecutar su tesis denominada "MOTIVACION EXTRINSECA Y SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL BELEN DE LAMBAYEQUE",

Se expide la presente, para los fines que la interesada considere conveniente.

Lambayeque, 05 de enero del 2021.

Firmado digitalmente
FELIX SANTIAGO GARCIA AHUMADA
DIRECTOR DEL HOSPITAL BELEN LAMBAYEQUE
Fecha y hora de proceso. 05/01/2021 - 22.:47.53

£3ta 03 una copa aulentice e un por Gotvermo Regronal Lambayeque. aplicando o dspoesto pov el At 29000 3
070.2013PCM y Jo Tercers Disposicion Complementans Final gel D S 026-2016.°CM. Su @ infeg puaden ser atmdsde
SGUeNiE AreCOOn wed MDY J3S0ec0] rIgIVEMOZyBgue 000 pe venics

Vallo dectrarico deo

0.0 UNIDAD OF APOYO A LA DOCENCIA § INVESTIGACION
MILUSKA JUDITH TERAN MEDINA

JEFE DE LA UNDAD DE APOYO A LA DOCENCIA
05.01.2021 1 32000
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Anexo 6: Consentimiento informado
Estimado usuario:
A través del presente documento se solicita su participacion en la investigacion:
Motivacion extrinseca y satisfaccion laboral del personal de salud del hospital Belén
de Lambayeque. Si usted acepta participar en este estudio, se le pedira que asista
en una fecha coordinada previamente, en un tiempo aproximado de 30 minutos, en
el cual se le aplicara un cuestionario.
La informacién sobre los datos del cuestionario seran confidenciales los mismos que
seran codificados a través de letras y nUmeros por lo tanto seran anénimas, y seran
registrados Unicamente por el investigador ademas, no se usara para ningun otro
propdsito fuera de esta investigacion. Se tomaran las medidas para proteger su
informacion personal y no se incluira su nombre en ningun formulario, reporte,
publicaciones o cualquier futura divulgacion.
La participacion es voluntaria. Ud. tiene el derecho de retirar su participacion en
cualquier momento. El estudio no conlleva ningun riesgo ni implica costo alguno. No
recibira ninguna compensacion por participar.
Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion. Usted puede preguntar sobre cualquier aspecto
gue no comprenda. El personal del estudio respondera sus preguntas antes, durante
y después del estudio.
Si luego deseo realizar alguna pregunta relacionada con esta investigacion, debera
comunicarse con el investigador.
Alumna: Br. Bances Correa Erlinda Noemi
Por favor lea y complete si estuviera de acuerdo
He leido el procedimiento descrito arriba. El investigador me ha explicado el estudio
y ha contestado mis preguntas. Voluntariamente doy mi consentimiento para

participar en la presente investigacion

Nombre del usuario y Firma
DNI:
Noviembre, 2020
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Anexo 7: Matriz de consistencia, tablas, figuras

Formulacion Hipétesis Objetivos Variables Marco teérico Dimensiones Métodos
del problema
¢Cudlesla H1: Existe relacién | OBJETIVO GENERAL Variable Tiempo de espera. Son todo tipo | Reconocimient | Enfoque:
relacion que entre motivacion Determinar la relacién que existe entre independient | de recompensas o recompensas | 0S cuantitativo, de tipo
existe entre extrinseca y Motivacién extrinseca y satisfaccion | © que recibimos u otorgamos al | Incentivos 'y | Correlacional.
Motivacion satisfaccion laboral | g personal de salud del hospital Motivacién realizar tareas o tareas especificas. | condiciones de
extrinseca y del personal de Belén Lambayeque 2020 extrinseca trabajo Disefio: no
satisfaccion salud del hospital OBJETIVOS ESPECIFICOS experimental
laboral del Belén de Caracterizar al personal de salud del Poblaci()n.:
personal de Lambayeque. HO: hospital Belén de Lambayeque La poblacién estuvo
salud del No existe relacion Diagnosticar el nivel de la motivacion , Condiciones conformada por un
hospital Belén entr’e Motivacion extrinseca del personal de salud del Variablt? Satlisfaccion d.el usuarlio” Es !a fi5|ca§ ylo | total de 120
Lambayeque? extrinseca y hospital Belén de Lambayeque 2020. dependiente | actitud del trabajador hacia su propio | materiales. trabajadores.
satisfaccion laboral ldentificar el nivel de  satisfaccion Satisfaccion trabajo y se fundamenta en aspectos | Beneficios Técnica Encuesta
del personal de laboral del personal de salud del laboral relacionados como la posibilidad de | laborales /o | Instrumento:
saIu,d del hospital hospital Belén Lambayeque 2020. desarrollo perfson.al, los inlgresos ren],gnerativos. Cuestionario
Belén Lambayeque Analizar la  correlacion  de  las Iabclnlralesyre'trllbutlv'os obtenldos:’Ia PO|It.IC'aS |
dimensiones  de la  motivacion politica admlnjstratl\l/a, la relacion admlqlstrat|vas
extrinseca entre la satisfaccidn laboral con Ips ld’emas mlemblr’os de la ReIgmones
del personal de salud del hospital orgamzamon y la relaqon con la | sociales.
Belén de Lambayeque 2020, autorldgd, | el  material .y. la | Desarrollo
conveniencia condiciones | personal.
materiales de su trabajo y | Desempefio de

desempefio de tareas.

tareas.
Relacién con la
autoridad
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Figura 1. Nivel de la motivacion extrinseca del personal de salud del hospital Belén

de Lambayeque 2020
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Figura 2. Nivel satisfaccion del personal de salud del hospital Belén de

Lambayeque 2020
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Figura 3. Correlacion entre la motivacion extrinseca y satisfaccion del personal de

salud del hospital Belén de Lambayeque 2020
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Figura 4. Dispersién de puntos de la correlaciéon entre la motivacion extrinseca y

satisfaccion del personal de salud del hospital Belén de Lambayeque 2020
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