Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE
LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Satisfaccion laboral y factores de motivacion del personal de
salud del Centro de Salud Pachacamac durante la pandemia,
Lima 2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

AUTORA:

Vila Damas, Mariana (ORCID: 0000-0002-6071-5644)

ASESOR:

Mg. Sanchez Vasquez, Segundo Vicente (ORCID: 0000-0001-6882-6982)

LINEA DE INVESTIGACION:
CALIDAD DE LAS PRESTACIONES ASISTENCIALES

Y GESTION DEL RIESGO EN SALUD

LIMA — PERU

2022


https://orcid.org/0000-0002-6071-5644
https://orcid.org/0000-0001-6882-6982

Dedicatoria

A mi amado hijo Anderson Fabian
Angeles Vila, mi mayor tesoro, cuyo
amor, paciencia y comprension fue el
motor y motivo para el logro de mi
meta; a mis padres, Maximo Vila
Huaman y Pilar Damas Lavado, por
tanto apoyo brindado y a mis
hermanos(as) por creer en mi y en

mis decisiones.



Agradecimiento

A mi familia y a mi hijo, por ser mi
inspiracion cada dia; a los docentes de
la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, y en especial
al Mg.Vicente Sanchez Vasquez, por su
paciencia, dedicacion y asesoramiento

en esta etapa de mi vida.



indice de Contenidos

(D 1Yo [(oF= 1 (0] 1 - i
AQradeCimMIBNTO. ...t ii
INICE A& CONLENIAOS. .. e.eeee e e, iv
INICE E tADIAS. ... e e e v
indice de graficos Y figUIas...........eeieiei e Vi
R SUM BN . e e e vii
JAY o5 1 ¢ (o1 P viii
. INTRODUGCCION. ..o e e, 1
. MARCO TEORICD .. ...t e 4
L, METODOLOGIA ..o 12
3.1. Tipo y disefio de INVestigacion...........c.ooviiiiiii e 12
3.2. Variables y operacionalizaCion...............ccoooiiiiiii i 12
3.3. Poblacion muestray MUESIIEO........c.viuiiii e 16
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datosS..........ccovveeeeeiiienenn... 17
IR T Rd (0110 [T0 01 1=] 01 (0 K- T 19
3.6. Método de analisisS de datOsS. .......ovveeei i 20
3.7, ASPECIOS BLICOS. ...ttt 21
V. RESULT AD S . ..o e e 22
V. DISCUSION . ..t 43
V1. CONCLUSIONES . oo e, 51
VII. RECOMENDACIONES . ..o e 53
REFEREN CIAS . ..o e 54
ANEXOS



indice de tablas

Tabla 1. Estadisticos descriptivos de la variable satisfaccion laboral.................. 22
Tabla 2. Estadisticos descriptivos de la variable Factores de motivacion............ 23
Tabla 3. Distribucion de frecuencia y porcentaje por rangos de edades............. 24
Tabla 4. Distribucion de frecuencia y porcentaje segun el género..................... 24
Tabla 5. Distribucién de frecuencia y porcentaje segun el estado civil................ 25
Tabla 6. Distribucién de frecuencia y porcentaje segun el numero de hijos......... 25

Tabla 7. Distribucion de frecuencia y porcentaje segun los afios de experiencia

= o] = | PP 26
Tabla 8. Niveles de satisfaccién laboral entre los participantes.......................... 27
Tabla 9. Niveles de satisfaccion laboral por dimensiones..............cccovvvveieeenn... 28
Tabla 10. Niveles de los Factores de motivacion entre los participantes............. 29
Tabla 11. Niveles de Factores de motivacion segun dimensiones..................... 29
Tabla 12. Prueba de normalidad para la variable satisfaccion laboral............... 30
Tabla 13. Prueba de normalidad para la variable factores de motivacion............ 30

Tabla 14. Prueba de normalidad de las dimensiones D1-D5 de satisfaccion
1o 0] - | FEN 31

Tabla 15. Prueba de normalidad de la dimensién de factores motivacionales

LTINS ECO . . . et e e 31

Tabla 16. Prueba de normalidad de las dimensiones D6-D9 de satisfaccion
1o Jo] - | FE 32

Tabla 17. Prueba de normalidad de la dimensién de factores motivacionales

EXET T NS B COS . . . e e ettt e 32

Tabla 18. Correlaciéon Rho de Spearman entre las variables Satisfaccion laboral y

Factores de MOtIVACION . ... e e e e, 33

Tabla 19. Correlacion entre la dimension 1: Satisfaccion por el trabajo y los factores

MOtIVACIONAlES INIINSECOS. ..o, 34



Tabla 20. Correlacion entre la dimensién 2: Tension relacionada con el trabajo y los

factores motivacionales iNtriNSECOS. ..o, 35

Tabla 21. Correlacion entre la dimension 3: Competencia profesional y los factores

MOtIVACIONAIES INIITNSECOS. . .. i 36

Tabla 22. Correlacion entre la dimensién 4: Presién del trabajo y los factores

MOtIVACIONAIES INtIINSECOS. . ...t e 37

Tabla 23. Correlacion entre la dimension 5: Promocion profesional y los factores

MOtIVACIONAIES INIITNSECOS. . .. i 37

Tabla 24. Correlacion entre la dimensién 6: Relaciones interpersonales con los

jefes y los factores motivacionales extrinSecos. ..........ccoeeiiiiiiiiii i 39

Tabla 25. Correlacion entre la dimension 7: Relaciones interpersonales con los

comparfieros y los factores motivacionales extrinsecos..............cccooviiiiiiinnn, 40

Tabla 26. Correlacién entre la dimensién 8: Caracteristicas extrinsecas del status

y los factores motivacionales extrinSecos............ccooeiiiiiiiiii i 41

Tabla 27. Correlacion entre la dimension 9: Monotonia laboral y los factores

MOtIVACIONAIES X NS ECOS . ... e 42

Vi



indice de figuras

Figura 1. Grafico de dispersion de la correlacion entre satisfaccion laboral y

motivacion laboral.

Figura 2. Distribucion bivariada de correlacién para la dimension “Satisfaccién por

el trabajo” y factores motivacionales intrinsecos.

Figura 3. Distribucion bivariada de correlacion para la dimension “Tension

relacionada con el trabajo” y factores motivacionales intrinseco.

Figura 4. Distribucion bivariada de correlacion para la dimension “Competencia

profesional” y factores motivacionales intrinsecos.

Figura 5. Distribucion bivariada de correlacion para la dimensién “Presiéon del

trabajo” y factores motivacionales intrinsecos.

Figura 6. Distribucion bivariada de correlacion para la dimension “Promocion

profesional” y factores motivacionales intrinsecos.

Figura 7. Distribucion bivariada de correlacion para la dimensiéon “Relacion

interpersonal con los jefes” y factores motivacionales extrinsecos.

Figura 8. Distribucion bivariada de correlacion para la dimension “Relacion

interpersonal con los compaferos” y factores motivacionales extrinsecos.

Figura 9. Distribucién bivariada de correlacién para la dimensién “Caracteristicas

extrinsecas de estatus” y factores motivacionales extrinsecos.

Figura 10. Distribucion bivariada de correlacién para la dimension “Monotonia

laboral” y factores motivacionales extrinsecos.

vii



Resumen

El estudio tuvo como principal objetivo: Determinar las relacion existente entre la
satisfaccion laboral y factores de motivacién del personal de salud del Centro de
Salud Pachacamac durante la pandemia, lima 2021. Metodologia: tipo aplicada,
cuantitativo, de disefio no experimental, correlacional, transversal. Poblacion:
integrado por 93 profesionales. Los instrumentos de medicion utilizados fueron el
Font Roja y cuestionario de factores de motivacion el cual consta de 24 items cada
uno. En los resultados se encontrd un nivel de satisfaccion laboral alto (93.5%).
Respecto a las dimensiones de nivel alto encontramos a satisfaccion por el trabajo
(90.3) Competencia profesional (67.7), Presion de trabajo (59.1), Relaciones
interpersonales con los jefes (83.9), Relaciones interpersonales con los
compafieros (88.2). Por otro lado, en relacion a los factores de motivacion, este
representa un nivel alto (87.1). Respecto a los factores intrinsecos (55.9%) y
extrinsecos (88.2%) también fue alto. La Sig.(bilateral) <0.001, y el coeficiente de
correlacion Rho Spearman fue de 0,488 por tanto existe una correlacion moderada.
Por tanto, se lleg6 a la conclusion que existe una relacion muy significativa entre
satisfaccion laboral y factores de motivacion, asi mismo el nivel para ambas

variables fue alto.

Palabras clave: Factores de motivacion, satisfaccion laboral, Covid- 19, personal

de salud.
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Abstract

The main objective of the study was: To determine the existing relationships
between job satisfaction and motivational factors of the health personnel of the
Pachacamac Health Center during the pandemic, Lima 2021. Methodology: applied
type, quantitative, non-experimental design, correlational, cross-sectional.
Population: made up of 93 professionals. The measurement instruments used were
the Font Roja and the motivational factors questionnaire, which consists of 24 items
each. In the results, a high level of job satisfaction was found (93.5%). Regarding
the high-level dimensions, we find job satisfaction (90.3) Professional competence
(67.7), Work pressure (59.1), Interpersonal relationships with bosses (83.9),
Interpersonal relationships with colleagues (88.2). On the other hand, in relation to
motivational factors, this represents a high level (87.1). Regarding intrinsic (55.9%)
and extrinsic (88.2%) factors, it was also high. The Sig. (Bilateral) <0.001, and the
Rho Spearman correlation coefficient was 0.488 therefore there is a moderate
correlation. Therefore, it was concluded that there is a very significant relationship
between job satisfaction and motivational factors, likewise the level for both
variables was high.

Keywords: Motivational factors, job satisfaction, Covid-19, health personnel.



I. INTRODUCCION

El 30 de enero de 2020, la OMS declaré al COVID-19 una emergencia de salud
publica de gran relevancia a nivel internacional, pero al afectarse diversos paises a
nivel mundial, este dejo de ser considerada una epidemiay el 11 de marzo del 2020
se denominé pandemia (Bignardi et al,2021). Durante todo ese periodo se observé
gue hasta mas del 28% de los infectados eran personal de salud (San Juan et al.,
2020); ya que estos representan la primera linea de defensa que atienden a los
pacientes cada vez que surge una pandemia o una epidemia (Said y El-Shafei,
2020).

En el Perq, las gestiones dadas por el gobierno en consecuencia a la deteccion del
primer caso, el 6 de marzo del 2020, conllevo a que el 15 de marzo del mismo afio
se declare Estado de Emergencia Nacional, en el cual queda restringida toda
actividad, es decir; aislamiento social obligatorio, esto debido al brote pandémico
gue afectaba la vida de la Nacion (D.S. N° 044,2020). Por tanto, durante este
periodo de aislamiento se tuvieron que adaptar medidas que pudieran dar
respuesta a las necesidades no solo de la poblacion, también del personal de salud,
ya que en este contexto se paralizaba todas atenciones en salud a nivel nacional,

en relacion a la promocion, prevencion y control de manera presencial.

Por otro lado, las atenciones a personas afectadas por el virus del COVID -19 no
pararon e iban en aumento, y con ello el personal médico enfrentaba estrés mental,
agotamiento fisico, separacion de las familias, estigma y el dolor de perder
pacientes y colegas (Chersich et al., 2020), sumado a ello ; el ambiente laboral de
los prestadores de salud ante algo tan incierto , traia consigo una insatisfaccion al
no contar con los EPP necesarios para las atenciones que se debian brindar,y esto
como consecuencia de un modelo de costeo disfuncional en los sistemas
operativos sanitarios el cual caus6 gran impacto en la demanda, agotandolos
(Cohen y Rodgers, 2020); asi mismo, en el ambiente laboral ya no se contaba con
las mismas motivaciones, el panorama era distinto, se hablaba de pérdidas de vida

ante la falta de una respuesta, no solo a nivel nacional, sino a nivel mundial.

Teniendo en consideracion el nuevo panorama que se estaba viviendo en el sector
salud , y sabiendo que la satisfaccion en el trabajo es el percibir subjetivo del

trabajador con el cual éste se siente a gusto por su trabajo realizado segun sus



experiencias (Pujol y Dabos,2018),y sobre la naturaleza del trabajo y las
expectativas de las personas de lo que debe proporcionarle este (Halcomb et al.,
2018); por otro lado, en relacion a la motivacion, el cual implica el poder comprender
y conocer esos factores y procedimientos que conllevan el actuar de cada persona
hacia un motivo (Néstor ,2018); y ademas, destacar que los soportes de
competencia, parentesco y autonomia facilitan intencionalmente la motivacion,
asimismo , ese apoyo a la autonomia en particular facilitard que la accion motivada

sea autodeterminada (Méndez et al. 2020).

Considerando lo mencionado; en el Centro de Salud Pachacamac, ubicado en el
distrito de Pachacamac, tanto la satisfaccion como la motivacion se ha visto
modificado por los diferentes gestionamientos que se ha dado para adaptar a todo
el personal a la nueva coyuntura, y esto se evidencié en: reduccion de personal
(adulto mayor), aumento en la demanda, horarios de 24 horas, el no contar con lo
necesario para afrontar la nueva situacion presentada, falta de EPP,etc. En tal
sentido, el personal de salud necesitaba estar protegido y contar con los materiales
gue le dieran esa seguridad, a pesar que hubo bono, estos no se daban en el
cronograma establecido y causaba insatisfaccién en los trabajadores, pero lo mas
importante era, la gestién del recurso agua, EPP, el trabajo en equipo, entre otros.
Y todo ello porque el medio de contagio se daba por secreciones respiratorias y el

contacto directo con superficies y materiales contaminados (San Juan et al., 2020).

Por tanto, sabiendo que el personal de salud es fundamental en cualquier institucion
sanitaria, es importante conocer las reales necesidades que influyen y/o motiven
en el ambito laboral ya que esto contribuira a tomar decisiones que ofrezcan al
personal sanitario los elementos que beneficien el logro de la satisfaccion en el
trabajo y esto se vera reflejado en la productividad , esto implica calidad asistencial
y por ende es importante poder medirla dentro de las instituciones y por ello es
necesario preguntarnos: ¢Qué relacién existe entre la Satisfaccion laboral y
factores de motivacion del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac

durante la pandemia, Lima 20217.

La problematica planteada se justificO en la practica porque presenta aspectos
positivos y/o favorables que se podran fortalecer en relacion a los factores

motivacionales y esto beneficiara al personal de salud en relacion a la atencion que



brinde; asi mismo, aspectos negativos y/o desfavorables que se tendran que
corregir para encaminarnos hacia la satisfaccion laboral. Se justifica teéricamente
en el valor de la prueba de la hipétesis, la cual seré evaluada estadisticamente y se
concluye rechazando o aceptando la hipétesis planteada, asi mismo en la
justificacion metodolégica se trabajara con dos variables, la satisfaccion laboral y
factores de motivacion, las cuales tendran un enfoque cuantitativo , tipo aplicada,
disefio no experimental , nivel relacional ; se aplicara dos cuestionarios , y estos
pueden ser utilizados para aplicar en otras instituciones que busquen medir las

mismas variables.

Con esto se busca contribuir a tener un mejor panorama de lo que en si implica la
satisfaccion laboral y factores motivacional durante la pandemia, por ello; el objetivo
de esta investigacidn es determinar qué relacion existe entre la Satisfaccion laboral
y factores de motivacion del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac
durante la pandemia, Lima 2021. Entre los objetivos especificos esta el determinar
gué relacidn existe entre: Satisfaccion por el trabajo, tension que se relaciona al
trabajo, competencia profesional, presion del trabajo y promocién profesional con
la motivacion intrinseca; asi mismo la relacion interpersonal con los jefes, relacion
interpersonal con los compafieros, caracteristicas extrinsecas del status,

monotonia laboral con la motivacion extrinseca.

Con lo planteado, se busca rechazar o aceptar, la hipétesis enfocada a la existencia
de una relacién directa y significativa entre la Satisfaccion laboral y factores de
motivacién del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac durante la
pandemia, Lima 2021. Entre las hipotesis especificas se busca si existe una
relacion directa y significativa entre: Satisfaccion por el trabajo, tension que se
relacionada al trabajo, competencia profesional, presion del trabajo y promocion
profesional con la motivacion intrinseca; asi mismo la relacion interpersonal con los
jefes, relacion interpersonal con los compafieros, caracteristicas extrinsecas del

status, monotonia laboral con la motivacion extrinseca.

En consecuencia, de lo ya establecido, es pertinente sumar informacion objetiva
sobre Satisfaccién laboral y factores de motivacién del personal de salud del Centro
de Salud Pachacamac durante la pandemia, Lima 2021, para maximizar las

fortalezas y hallar puntos de mejoras en beneficio de los prestadores de salud.



ll. MARCO TEORICO

Alarcon et al. (2020). Busco identificar el nivel satisfaccion y motivacion en el ambito
laboral del personal de parteria en un hospital en Chile , por lo que realizaron un
estudio cuantitativo, descriptivo y transverso , asi mismo hicieron uso de la
Encuesta de Diagndstico Laboral y la escala SL-SPC para la satisfaccion; se conto
con una muestra de 35 profesionales matrones(as); con ello pudieron determinar
gue los profesionales se asocian a un nivel mediano -alto de motivacion en las
dimensiones evaluadas. Por otro lado, en relacion a sentirse satisfechos, el nivel es

mediano-bajo, en la mayoria de los factores evaluados.

Leite et al. (2019). Buscaron identificar que percibia el personal de enfermeria sobre
los factores de motivacion en el ambito de trabajo, para ello realizaron un estudio
exploratorio, cualitativo en el servicio pediatrico en un hospital en Brasil. Para la
obtencion de los datos utilizaron instrumentos semiestructurado y entrevistas
guiadas. Entre los principales resultados que favorecen a la motivacion en el
personal evaluado estan: Las reuniones motivacionales, conductas y elaborar
protocolos asistenciales, contar con los recursos materiales, capacitaciones,
entrenamientos y retroalimentacion en equipo. Por otro lado, lo que no motiva esta
en relacion a los horarios, criticas, numerosos pacientes y mal pago; por tanto,

estos resultados se enfocan a la mejora de las motivaciones en los profesionales.

Deriba et al. (2017). En su estudio realizado en Etiopia Occidental, determinaron la
satisfaccion en el trabajo de los prestadores sanitarios y los factores asociados, ya
gue se cuenta con pocos estudios sobre este campo en dicho pais; mediante un
estudio transversal basado en instalaciones, se seleccionaron 23 centros de salud,
con un total de 322 profesionales, los cuales participaron en el estudio; se uso el
cuestionario. Se obtuvo que la satisfaccion laboral estuvo asociada al
reconocimiento, oportunidad de desarrollo y compensacion, en mas de un 41%. Por
tanto, a nivel general; la satisfaccién en lo profesionales de la salud fue bajo y se
debe tener en consideracion los factores asociados a ello, ya que estos seran los

predictores para lograr una mayor satisfaccion.

Rodriguez et al. (2017). Buscaron precisar la satisfaccion en el trabajo del prestador
de salud en atencién primaria, Asturias; y los factores que se asocian; para ello

realizaron el estudio descriptivo transversal, la muestra de estudio era el personal



que laborara en Centros del Area V. Se utilizo el instrumento Font -Roja AP. Se
obtiene que mas del 83% se autoproclaman satisfechos, y mas del 62% estan
satisfechos en relacion a la SMG del instrumento utilizado, Las dimensiones como;
relaciones interpersonales y competencia profesional son las que generan mayor
satisfaccion en comparacién a promocion profesional y tension, y la de menor
puntuacion en relacion a satisfaccion es el sueldo, por lo que en general,
laboralmente si se encuentran satisfechos, pero se debe mejorar en algunas

dimensiones.

Araya (2019). Determind la conexion existente dada por la satisfaccion en el trabajo
y clima organizacional que percibe el trabajador administrativo de atencion primaria
de salud, Chile; estudio analitico, transversal en el cual la muestra fue de 110
funcionarios de 2 Centros de Salud Familiar. Para ambas variables se uso las
medidas aplicadas por Chiang et al. (2010). En los resultados se evidencio que
ambas variables lograron un nivel medio. En relacion a la variable satisfaccion y
clima organizacional se obtuvo en menor puntaje al ambiente fisico y el
reconocimiento, respectivamente. Y de mayor puntaje, realizacion de su trabajo y

confianza, respectivamente.

Marin y Placencia (2017). Buscaban identificar la conexion entre la motivacion en
el ambito laboral y la satisfaccion en el trabajo de quienes laboran en Socios en
Salud Sucursal; basandose en la teoria Herzberg y utilizando el Font roja,
respectivamente. Estudio descriptivo, de observacion y transverso, relacional, con
una muestra de 136 trabajadoras. Se concluyo que la conexion entre dichas
variables es baja positiva, asi mismo en relacién a la motivacién y satisfaccion,

ambas se encuentran en un nivel medio.

Romani et al. (2018). Buscaron la relacion en la satisfaccion en el ambito laboral y
el trabajo en equipo de enfermeras del Hospital de Ventanilla. Utilizaron la
investigacion cualitativa, no experimental, descriptivo-correlacional. Emplearon el
muestreo no probabilistico a 71 enfermeras. Mediante la encuesta se encontro que
el 90% de las profesionales tiene un grado de satisfaccion medio y en 82% al trabajo

en equipo, por tanto, hay una relacion significativa entre ambas variables.

Yslado et al. (2019). Determinaron la afinidad funcional dada por el burnout y la

satisfaccion en el trabajo de los trabajadores sanitarios de 2 nosocomios del Peru.



Estudio cuantitativo, de observacion, de correlacion y transverso. Se uso dos
instrumentos de medicion, una para cada variable, se aplicé a 177 profesionales.
En relacion a la variable burnout su prevalencia es mas del 33%, por lo que hay
una relacion significativa no positiva en relacion a la satisfaccion en el trabajo, y
referente a las dimensiones; en la variable burnout fue la despersonalizacion, y en

la variable satisfaccion laboral fueron los beneficios econdmicos.

Guzman et al. (2020). Buscaron la conexion de los factores de motivacion y el
rendimiento en el trabajo en tecnélogos médicos; su trabajo fue descriptivo,
transversal, analitico correlacional, hicieron uso del test para la evaluacion de los
factores de la motivacién y una ficha para el rendimiento en el trabajo; se aplicaron
dichos instrumentos a 64 participantes. Como resultado, los factores de motivacion
gue resaltaron fueron: crecimiento profesional, relacion con el compafiero, logro y
seguridad y el desempeiio laboral fue regular. En cuanto a la relacion que existe
entre las variables se concluye que la seguridad en el trabajo y relacion con su

superior tiene una conexion significativa con el desempefio en el trabajo.

Campos (2017). Busco identificar a los factores(es) de motivacion que influiran en
el rendimiento del trabajo de enfermeria en emergencia del Hospital Vitarte. El
estudio fue basica descriptiva simple, correlacional, no experimental, transverso,
participaron 40 trabajadoras, se usO dos cuestionarios. Se deduce que, si influye
los factores de la motivacion sobre el desempefio en el trabajo, es decir que la
variacion del desempefio va depender en mas del 34 % de dichos factores.

La satisfaccion en el trabajo es considerada como un tema relevante para cualquier
centro laboral ya que si un trabajador esta satisfecho, serd una de las fuentes
internas que va a apoyar a la organizacion para disfrutar del beneficio (Fareed y
Jan, 2016) ; y esto se verd reflejada en la calidad de la atencion que se brindara y
en la influencia por la atraccion y retencion que se tenga del personal calificado y
comprometido en su labor ( Van Diepen et al., 2020), ademas se evidenciara en el
aumento de la productividad, del rendimiento, disminucioén de la rotacion y el
ausentismo, y aumento de eficacia; los empleados que estan satisfechos con su

empleador también cumplen bien sus funciones (Ermsittiparsert y Urairak, 2019).

Por otro lado, el estar satisfecho se relaciona a las emociones de cada trabajador

y como daba respuesta en su ambito laboral segun su estado, por ello; Locke



(1976), consideraba a la satisfaccion de labores como aquella situacion que
causaba placer al trabajador, es decir algo bueno el cual era la reaccion del valor
al trabajo en si. Segun Wright y Davis (2003), esta satisfaccion es el producto de la
conexién entre el trabajador y su ambito laboral, en donde se busca coincidir en lo
gue se espera recibir (el trabajador) y lo que se da (la organizacién). Para Wright y
Bonett (2007), esto significaba la mas longeva forma de operacionalizar, en el

centro laboral, el hecho de sentirse feliz.

También se entiende que la satisfaccion va estar ligado a la necesidad y expectativa
de quien labora y como se evidencia lo que realmente se dispone en el ambito
laboral, el cual se puede traducir en algo bueno o malo segun cada percepcion; si
se evidencia cambios desfavorables, esto traeria como resultado que el trabajador
no se sienta satisfecho (Manrique et al., 2018). Por otro lado, lo consideran como
aguella necesidad el cual repercute en la vida de cada persona e influye en su
actuar y esta ligado a lo agradable que éste le resulte (Ramirez y torres,2020). Se
evidencia diferentes interpretaciones sobre satisfaccion laboral, algunos desde una
mirada cognitiva, otros relacionandolo a los sentimientos(emociones); asi mismo ya
se enfocaban a las actitudes de los trabajadores y las percepciones externas e

internas que se tenia del ambito laboral.

Por tanto, se concluye que la satisfaccion laboral es subjetiva por depender del
percibir de cada persona, y esto estard sujeto a tres aspectos importantes:
afectividad, comportamiento y cognitividad (Fox,2018).

Boada (2019), hace mencién a diferentes autores y sus teorias en relacién a la
satisfaccion en el trabajo, entre las que tenemos teoria de la discrepancia
interpersonal e intrapersonal y ajustes en el trabajo; en la primera teoria, dada por
Dawis et al. (1994), indica que el sentirse satisfecho o no, es resultado de las
diferencias entre lo que necesita el trabajador y lo que obtendria en su area laboral
;la segunda teoria, dado por Lawler (1973), refiere que la satisfaccion en el ambito
laboral estara regulada por la compensacion que recibe el trabajador y que tan
equitativo esto es en relacion a lo obtenido por los demas dentro de una
organizacion; vy la tercera teoria planteada por Dawens (1994) , fundamenta que

hay la probabilidad que el empleado se sienta mas satisfecho al establecer una



conexién con la entidad donde trabaja , mediante una distincién que se le brinda, el

cual esté relacionado al crecimiento laboral dentro de la organizacion.

Por otro lado, Fox (2018), menciona la teoria del grupo de referencia social de
Merton (1968), el cual pone como punto central el ambiente social de la persona y
este influird en la expectativa del individuo; y por ultimo a la teoria de eventos
situacionales de Quarstein et al. (1992), en el cual la satisfaccion estara dada por
eventos inesperados en el ambito laboral y el cual determinaréa en el sujeto, una

actitud positiva o negativa frente a ello.

En todas las teorias mencionadas, sino se llega a realizar un buen equilibrio, surgen
las insatisfacciones por parte del trabajador. Sabiendo que la satisfaccion en el
trabajo es un gran indicador de calidad y grado de adaptacion que se tiene en la
organizacion, la presente investigacion tiene por estudio las dimensiones
establecidas por Aranaz y Mira (1988), mediante la utilizacion del Font de Roja, el
cual es validado y utilizado es el sector salud, se trata de un enfoque

multidimensional (Manrique et al, 2019).

Por ello; las dimensiones que se trabajaran seran: La satisfaccion al trabajo,
relacionada a la experiencia del sujeto en su area de labores; la tension con el
trabajo, esta en relacion al estrés, la responsabilidad y la fatiga que se perciba al
realizar la actividad de su carrera; la competencia profesional, relacionada al puesto
de labores y como uno cree que se ha preparado para ello; la presion del trabajo,
nos indica la percepcién del volumen del trabajo para uno mismo; la promocién
profesional: nos indica como la persona percibe la mejora en su carreray como lo
reconocen por su labor; las relaciones interpersonales con sus jefes, en este punto
el profesional cree saber lo que sus superiores desean obtener de él ;la relacién
interpersonal con los comparferos, estd enfocado a las relaciones con los demas

trabajadores (Cifuentes y Manrique, 2014).

Asi mismo, las caracteristicas extrinsecas de estatus, es el reconocimiento del
profesional ya sea en jerarquia dentro de la institucion, retribucién, ser
independiente, y desempefio laboral; y la monotonia laboral, enfocado a la escasez
de variacion en las actividades que se realizan, es decir lo rutinario que afecta al
trabajador (Cifuentes y Manrique, 2014). Considerando las diferentes dimensiones

gue se establecen y de la importancia de la satisfaccion laboral dentro de cualquier



organizacion, es muy importante conocer a los factores que influiran para que el
trabajador logre sentirse satisfecho dentro de su ambito laboral; durante mucho
tiempo hubo diversas teorias sobre aquellos factores que lograran que ello sea
posible (Boada,2019).

Por otro lado; se sabe gue tanto la motivacion como la satisfaccion en el trabajo
son considerados puntos estratégicos para el buen gestionar de RRHH, enfocados
en calidad; por ello , cuando hablamos de motivacion, este significa "moverse”, lo
cual indica que es un proceso que ocurre a través de algun estimulo y/o incentivo
(Goncalves et al , 2019); asi mismo , segun Romero et al. (2019), estan son aquellas
energias que nos direccionan a desarrollar diversas tareas, ya que nos induce a
poder decidir lo relevante para nosotros y lo que haremos para el logro de lo
planteado; ademas, se dice que el trabajador hard su aporte segun su interés
personal, ya que ese sera su fuente de motivarse, y querra que esto prevalezca
dentro de la institucion donde labora (Marin y Placencia,2017). Por tanto, lo
consideran como el procedimiento con el cual iniciamos y mantenemos la actividad

gue estard enfocada al objetivo (Cook y Artino,2016).

Con esto entendemos que el estar motivado seré pieza clave para lograr las metas
en las diferentes actividades que nos propongamos ya que esto influird en la
satisfaccion que se pueda lograr en la persona. En el ambito de salud esto debe
prevalecer en gran medida, dado que se trabaja con vidas humanas y con ello se
lograria la atencion de calidad al paciente y una organizacion de calidad dentro de
las instituciones prestadoras de salud, enfocandonos a ellos, existen diferentes
modelos de motivacion; Liu et al. (2016), refieren que la teoria de Jerarquia de la
necesidad de Maslow (1954), se enfoca a autorrealizarse y autodeterminarse, por
ello se basa en cinco necesidades en orden jerarquico, el cual considera que

satisfacer la necesidad es el inicio para el progreso de cualquier persona.

Asi mismo, enfoca al trabajador en su totalidad y ademas se centra al
desenvolviendo y crecimiento de este dentro de las instituciones (Hernandez y
Morales,2017); por tanto, en esta teoria se habla de dos niveles inferiores, los
cuales abordan los déficits fisioldgicos y los problemas de seguridad asociados,
como la seguridad y la estabilidad, que desempefian un importante rol en la

supervivencia inmediata de un individuo y los tres niveles superiores que abordan



necesidades psicolégicas que incluyen sentimientos de pertenencia o amor,
autoestima y autorrealizacion (es decir, creatividad o realizacion de

potencial) (Jackson et al. ,2014).

Por otro lado, Mcclelland menciona tres necesidades basicas que las personas
obtienen de las experiencias de la vida, las cuales son conocidas como las tres
necesidades de Mcclelland; estas se relacionan a las necesidades de afiliar, de
poder y de lograr ; la primera necesidad es el deseo de ser amigos y establecer una
relacion calida con los demas ; en este aspecto las personas pasivas intentaran
perdonar y evitar los conflictos interpersonales en cualquier momento, incluso
cuando puede ser necesario para cumplir con una tarea; en la segunda necesidad
prevalece el deseo de controlar a los demas e influir en el comportamiento y por
ultimo; en la tercera necesidad se encuentra el deseo de hacer mejor y de resolver
problemas tomando medidas personales, responsabilidad, rendimiento completo,
necesidad de retroalimentacion rapida y dominio complejo o tareas desafiantes ;

buscando asi la grandiosidad y el éptimo desempefio. (Mahande y Akram, 2021).

Asi mismo, tenemos la teoria de Frederick Herzberg; el cual nos da a conocer 2
factores: extrinsecos e intrinsecos, estos determinaran la motivacion en la persona
en el area laboral, y ello va a depender del satisfacer de cada necesidad
(Cueva,2018). El primer factor es aquel cuya presencia es necesaria en el trabajo
y su ausencia lo perturbaria; en general no motivan a las personas, sin embargo,
Su ausencia causa insatisfaccion; y el segundo factor es aquel que causa aliento y

motivacién (Khademizadeh, 2019).

Por otro lado; Maderero y Rodriguez (2018), mencionan a Mc Gregor y su teoria X
y teoria Y, el cual fue planteado en 1960; la primera esta enfocado al jefe autoritario,
causando insatisfaccién en el trabajador, no hay opinion ni participacion de los
empleados, pero esto a causa de la propia conducta de los ellos, quienes prefieren
ser dirigidos. Por otro lado, la teoria Y, es todo lo contrario, apoyan al trabajador
para su desarrollo dentro del area laboral. Es decir; la Teoria X esta en relacion a
quienes no les gusta trabajar, requieren coaccion para completar las tareas
asignadas, buscar orientacion en los demas y no quiere ser responsable y por otro
lado en la teoria Y se esta intrinsecamente motivados para trabajar, son capaces

de regular su desemperio, prefieren rendir cuentas, a menudo son capaces de idear
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soluciones innovadoras y, por lo general, tienen habilidades cognitivas que no se

utiliza completamente ( Sager, 2015)

Asi mismo, en la teoria de las expectativas de Vroom; la motivacion esta en relacion

a lo que se espera del logro y la valoracion que se percibe (Cook y Artino,2016).

Sabiendo que los factores motivacionales son parametros dinamicos en los que se
puede influir (Abbiati et al., 2020); por lo ya mencionado; se tomara en cuenta la
teoria bifactorial de Frederick Herzberg, el cual contribuirda en darnos a conocer los
factores del sector salud que influiran en la satisfaccion y no satisfaccion del
personal de salud y como este repercute en las actividades que se realiza , asi
como en la actitud de cada uno ; por ello se considera las dimensiones intrinsecas

y extrinsecas.

Cuando hablamos de Factores extrinsecos, esta en relacion a lo externo, es decir
no se relaciona con la actividad realizada, en este punto encontraremos el estar
seguro y estable en el trabajo, condicionamiento, los pagos y las observaciones
gue percibe el trabajador; en cuanto a los factores intrinsecos, esta en relacion a la
independencia al realizar el trabajo, los logros, cuando reconocen y dan la
posibilidad para ascender, esto conlleva a la satisfaccion ya que se dirige a la
realizacidon como persona dentro del ambito laboral, si todo ello faltara, a pesar de
tener la primera dimensién cubierta, el trabajador se sentiria no satisfecho,

(Ramirez y torres,2020).

Lo antes mencionado se ve reflejado en la realidad de los trabajadores sanitarios y
explicaria mucha eventualidad que sucede y mas en pandemia , ya que en este
contexto, se podria decir que la motivacién extrinseca no fue cubierta , sin embargo
al tener una motivacion intrinseca ya sentian satisfaccion, por ello encontramos a
profesionales sanitarios laborando en condiciones precarias o viceversa, lo cual
conlleva a poder interrogarnos que factor motivo a que se pueda sentir satisfaccion
en el ambito laboral en el sector salud y por ende a que dimensiones se relaciona

mas y cuales deben ser las mejoras.
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. METODOLOGIA

El presente estudio fue de enfoque cuantitativo por ser medible y objetivo (Borda et
al. 2013); asi mismo se recolect6 informacion para demostrar la hipétesis planteada
mediante el uso de estadisticas y medidas numéricas (Hernandez et al. 2014).

3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Fue aplicada, ya que tenia como objetivo el poder implementar, dentro de las
actividades que se realizaba, las teorias que se conocian para asi solucionar las
dificultades que se presentaron (Borda et al. 2013). En tal sentido, estuvo enfocado

al personal de salud en torno a su ambito laboral.
3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio fue no experimental, por ser sistematico y empirico y ademas se
caracterizG por no manipular cada variable y por ende solo se observé los sucesos
en una situaciéon de normalidad que posteriormente se analizé ; asi mismo fue
transversal porque se recolecté la informacién, describié cada variable y analizé
Su repercusion e interaccion en un determinado tiempo ;y por ultimo, correlacional
ya que busco la relacidon entre las variables en un tiempo establecido (Hernandez
et al. 2014).

3.2. Variables y operacionalizacion

Se entiende por variable a aquellas caracteristicas y/o propiedades que pueden
variar y dicha variedad es medible y observable; asi mismo estas son descritas
como cualidades o cantidades del objeto en estudio y pueden tener diferente

valoracion (Hernandez et al., 2014). En este estudio las variables son cualitativas.
Por ello; las variables que se utilizaron en la presente investigacion fueron:
Variable 1: Satisfaccion laboral.

Variable 2: Factores de motivacion.

3.2.1. Variable 1: Satisfaccién laboral
Definicion conceptual
Segun Fox (2018), la satisfaccion laboral es subjetiva por depender del percibir de

cada persona; y va estar ligado a la necesidad y expectativa de quien laboray como
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se evidencia lo que realmente se dispone en el ambito laboral, el cual se puede

traducir en algo bueno o malo (Manrique et al., 2018).

Definiciéon operacional

Se obtuvo la informacién mediante el uso del cuestionario Font Roja elaborada por
Aranaz y Mira (1988), el cual fue adaptado por Gonzales (2020), esto nos permitié
medir la satisfaccion en el trabajo, estd compuesto por nueve dimensiones y
veinticuatro items la escala de medicién fue Likert con puntuacion del 1 al 5
(Manrique et al., 2018). Asi mismo la categorizacion se realizo utilizando la suma
de los puntajes que expresaron satisfaccion o insatisfaccion efectiva siendo por
ejemplo los puntajes 4 y 5 aquellos que expresan satisfaccion en las preguntas
positivas, y 1 y 2 los que expresan satisfaccion efectiva para las preguntas
negativas ; es decir, 5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,23 y 24.

Se evaluaron las siguientes dimensiones:

D1. La satisfaccion al trabajo, la cual esta relacionada a la experiencia del sujeto

en su area de labores.

D2. Tensién con el trabajo, esta en relacién al estrés, la responsabilidad y la fatiga

gue se perciba al realizar la actividad de su carrera.

D3. Competencia profesional, relacionada al puesto de labores y como uno cree

gue se ha preparado para ello.

D4. Presion del trabajo, nos indica la percepciéon del volumen del trabajo para uno

mismo;

D5. Promocidn profesional, nos indica como la persona percibe la mejora en su

carrera'y como lo reconocen por su labor.

D6. Las relaciones interpersonales con sus jefes, en este punto el profesional

cree saber lo que sus superiores desean obtener de él.

D7. Relacién interpersonal con los compafieros, esta enfocado a las relaciones

con los demés trabajadores.

D8. caracteristicas extrinsecas del status, es el reconocimiento del profesional
ya sea en jerarquia dentro de la institucion, retribucion, ser independiente, y

desempernio laboral

13



D9. Monotonialaboral, se relaciona a los pocos cambios en las actividades y como

ello afecta al trabajador y la relacion con los demas (Cifuentes y Manrique,2014).
Indicadores

Los indicadores que se trabajaron en relacion a las nueve dimensiones planteadas

son.

= Fatiga

= Ausencia de estar interesado

= Percepcion de no importarle nada.

= Sentirse reconocido por el trabajo.

= No variacion en actividades.

= Relacion con el jefe.

= Relacion con los demés trabajadores.
= Sueldo no adecuado.

= Sentirse reconocido

= [nsuficientes recursos.

» |nstalaciones fisicas.

= Escasa oportunidad.

= Concentracion en el trabajo.

= Excedente labor.

= Confianza con los jefes.

= Relacion adecuada con los deméas trabajadores.
= Capacitaciones seguidas.

= Satisfaccion en el trabajo.

= Oportunidad de promocién en el trabajo (Gonzales,2021)
Escala de medicion

La escala que se uso fue Likert, ordinal, comprendido del 1 al 5 de la siguiente
manera; muy en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo ni en desacuerdo
(3), de acuerdo (4) y muy de acuerdo (5). En la cifra general, veinticuatro significo
lo minimo de satisfaccién en el trabajo y 120 indic6 lo maximo de satisfaccion en el
trabajo (Gonzales,2021).
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3.2.2. Variable 2: Factores de motivacion
Definicion conceptual

Segun Romero et al. (2019), estan son aquellas energias que nos direccionan a
desarrollar diversas tareas, ya que nos induce a poder decidir lo relevante para
nosotros y lo que haremos para el logro de lo planteado; y para Frederick Herzberg
estos estan compuestos por dos factores: extrinsecos e intrinsecos, los cuales
determinaran la motivacion en la persona en el area laboral, y esto va depender del

satisfacer de cada necesidad (Cueva,2018).
Definicion operacional

Se obtuvo informacion mediante el uso del cuestionario de Factores motivacionales,
el cual nos permiti6 medir los diferentes indicadores en relacion a la variable en
mencion, estuvo compuesto por dos dimensiones y veinticuatro items, la escala de
medicion fue Likert, comprendido del 1 y 5, es decir nunca y siempre
respectivamente; en la cifra general, un baremo entre veinticuatro y setenta, indico
baja motivacion; entre ochenta y seis y, ciento veinte; nos indicé una alta motivacion
(Campos,2017).

Se evalud las siguientes dimensiones:

D1. Factores extrinsecos, esta en relacion a lo externo, no se relaciona con la
actividad realizada, en este punto encontraremos el estar seguro y estable en el

trabajo, condicionamiento, los pagos y las observaciones que percibe el trabajador
(Ramirez y torres,2020).

D2. Factores intrinsecos, esta en relaciéon a la independencia al realizar el trabajo,
los logros, cuando reconocen y dan la posibilidad para ascender, esto conlleva a la
satisfaccion ya que se dirige a la realizacién como persona dentro del ambito laboral
(Ramirez y torres,2020).

Indicadores

Los indicadores que se trabajo en relaciéon a las dos dimensiones ya planteadas

son.

» Factores intrinsecos:

= El trabajo en si.
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= Desarrollo de la persona.

= Reconocer el logro.

» Desarrollo de la profesion.

= Ser responsable.

» Factores extrinsecos:

» Inspeccion idénea.

» Condicion de &mbito laboral.
= Garantia laboral.

= Relacion interpersonal.

= Sueldo.

*= Normativas de la institucion.
» El status (Campos,2017).

Escala de medicién

La escala que se uso fue Likert, ordinal, comprendido del 1 al 5 de la siguiente
manera; nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5). En
la cifra general, un baremo entre veinticuatro y setenta, indicé baja motivacion; entre
ochenta y cinco y setenta y uno, indic6 motivacion media; y entre ochenta y seis y

ciento veinte, nos indicé una alta motivacién (Campos,2017).
3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Es la integracion de diferentes personas que van a tener un punto de conexion en
ciertas descripciones (Hernandez et al., 2014). Para esta investigacion se consideré

una poblacién de 93 personal de salud.
a) Criterios de inclusion

Se consider6 al personal de la salud que laboraba en el Centro de Salud

Pachacamac.
Personal de la salud que dese6 participar en la encuesta.
Personal de la salud que estuvo en trabajo presencial.

b) Criterios de exclusién

Personal de la salud que no quizo participar en la encuesta.
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Personal de la salud que estuvo realizando trabajo remoto.
3.3.2. Muestra

Segun Hernandez et al. (2014), ésta es una parte de la poblacién y de donde se
obtiene y se reune la informacién que se necesita, por lo tanto, tiende a ser muy
representativo. Para este presente trabajo, no hay muestra porque se trabajo con
toda la poblacidon ya que se necesito la totalidad del personal de la salud para poder

garantizar una muestra significativa. Muestra censal.

3.3.4. Unidad de analisis

Todo el personal de salud que laboré en el Centro de Salud Pachacamac.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

La técnica que se utilizo es la encuesta, para ambas variables; segun Espinoza
(2019), es una compilacion de la informacién con el cual se obtiene una conexion

con la unidad de analisis por medio del instrumento.
Instrumentos

Segun Espinoza (2019), el instrumento es cualquier medio que se usa para
compilar informacién de manera organizada y la calidad de éste determinara que
tan valido es el resultado. Para este trabajo se utilizé el cuestionario para ambas
variables. Para la variable de satisfaccion laboral, se usé el Font Roja elaborada
por Aranaz y Mira (1988), el cual nos mide la satisfaccion en el personal de salud,
este fue adaptado por Gonzales (2021); dicho cuestionario consta de 9 dimensiones
y 24 items, cada uno de ellos distribuidos en las dimensiones, asi mismo se utilizd
la escala de Likert. La descripcion del cuestionario se detalla en la ficha técnica

(anexo 05), por otro lado; el cuestionario planteado se encuentra en el Anexo 04.

Para la variable de factores de motivacion , el cuestionario que se utilizé es de
Factores motivacionales (extrinseco e intrinsecos) elaborada por Campos (2017),
el cual nos midi6é cuales son los factores que motivan al personal de salud; dicho
cuestionario consta de 2 dimensiones y 24 items, cada uno de ellos distribuidos en

cada dimension, asi mismo se utilizé la escala de Likert. La descripcion del
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cuestionario se detalla en la ficha técnica (anexo 07), por otro lado; el cuestionario

planteado se encuentra en el Anexo 06.
Validez

La validez es un indicador de que la escala es capaz de realizar la medicion de la
cualidad, el cual es el objetivo de su creacion (Espinoza,2019). El Font Roja
elaborada por Aranaz y Mira (1988) , fue valido por 14 expertos, arrojando un indice
de Validez de Contenido (IVC) mayor a 0.92, demostrando asi que el instrumento

es pertinente, relevante y claro (Manrique et al.,2018).

El cuestionario Font Roja adaptado a la realidad que se planted, ya estuvo validada
y se realizd de la siguiente manera ; se procedi6 a realizar dicha validez mediante
el juicio de expertos (03), asi como lo indica Hernandez et al. (2014), la validez se
relaciona con lo que realmente una variable puede ser medida por un instrumento
y ello en concordancia con los conocedores y/o expertos del tema; por tanto, una
vez que se obtuvo la ficha de validacién de los expertos se procedio al uso del
coeficiente V de Aiken, cuyo resultado fue uno, esto indica gran acuerdo entre los

conocedores y/o expertos como se observa en el Anexo 08 (Gonzales,2021)

Por tanto, quedd demostrado que el cuestionario Font Roja, tanto en su forma
original y en su adaptacién cuentan con una gran validez para su aplicacién en el

personal de la salud.

En relacion al cuestionario que se uso de factores motivacionales, ya estuvo valido
mediante el juicio de experto, en esta oportunidad fueron 3 quienes validaron el
instrumento; siguiendo el criterio de ser pertinente, relevante y claro; como se

observa en el Anexo 08 (Campos,2018).
Confiabilidad

Segun Espinoza (2019), la confiabilidad se relaciona a la solidez interna del
instrumento y a su facultad de discriminacion en valores entre si; asi mismo segun
Hernandez et al. (2014), esta relacionado al resultado con coherencia y consistente
gue produce un cuestionario. Teniendo en cuenta ello, el Font Roja tiene un
coeficiente de Alfa de Cronbach mayor de 0.79, con ello se pudo determinar lo

homogéneo del instrumento (Manrique et al.,2018).
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El cuestionario Font Roja adaptado a la realidad que se plated, ya contaba con la
confiabilidad que se precisa y se realizo de la siguiente manera; se aplicod prueba
piloto a 10 profesionales de la salud, fue aleatoriamente, con ello se buscé la
evaluacion de la validacion vy fiabilidad de consistencia interna de las escalas de
Likert, se hizo uso del Alfa de Cronbach, como producto la puntuacién fue de 0,799,
como se observa en el Anexo 06 (Gonzales,2021). Por tanto, el cuestionario de
Font Roja, tanto en su forma original y en su adaptacion obtuvieron una gran

confiabilidad para su aplicacion en el personal de la salud.

En relacién al cuestionario que se us6 de factores motivacionales, ya contaban con
la confiabilidad que se precisa y se realizé de la siguiente manera; se realizo la
prueba piloto a 15 profesionales de la salud, asi mismo fue aleatoriamente, con ello
se busco la interna consistencia de las escalas de Likert, se hizo uso del Alfa de
Cronbach, como producto la puntuacion fue de 0.835, como se observa en el Anexo
08 (Campos,2018).

3.5. Procedimientos

Los rigurosos procedimientos de recopilacion de datos influyen fundamentalmente
en los resultados de los estudios (Kallio et al., 2016), por ello la planificacién en este
aspecto fue relevante, en tal sentido ; se gestiono la debida autorizacién con el jefe
del Centro de Salud Pachacamac, quien dio la autorizacion para aplicar la encuesta
al personal de salud (Anexo 09); los cuestionarios obtuvieron validez y confiabilidad
aceptable. Por motivos de la coyuntura actual, es decir la pandemia, se procedi6 a
realizar la encuesta de manera virtual, se hizo uso de Google Forms, ahi se
plasmaron todas las preguntas de ambos cuestionarios relacionadas a las
dimensiones de cada variable, algunos datos generales y sobretodo el
consentimiento informado virtual (Anexo 10). Dichos cuestionarios fueron enviados
al App de WhatsApp de cada personal de salud a quienes se les informé
previamente sobre el envio de dicho instrumento y la finalidad de ello (Anexo 11).
Cada uno de ellos fueron respondiendo al cuestionario y esto quedo registrado en
la hoja de calculo del Google forms, con un total de 93 encuestados (Anexo 14).

Con todo ello se obtuvo la informacion objetiva y se realiz6 el analisis.
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3.6. Método de analisis de datos

Cuando se aplico la encuesta al personal de salud, fue necesario poder organizarlo
para que lo obtenido pueda ser entendible y nos diera a conocer lo que realmente
se estaba investigando, por ello fue fundamental clasificarlo, procesarlo y

presentarlo ordenadamente para un andlisis adecuado y objetivo.

Para esta investigacion, una vez aplicada las encuestas al personal de salud, los
datos obtenidos automaticamente del Google froms se registraron en una hoja de
célculo libre, el cual se descargd en Excel para poder codificarlos respectivamente;
y posteriormente se vacio al programa SPSS 25, ahi mismo se hizo tratamiento de
estos a partir de estrategias de depuracion. Posteriormente a este proceso se llevo
a cabo el andlisis de la normalidad de las puntuaciones con respecto a los puntajes
totales de cada escala a través del estadistico de Kolmogorov-Smirnov (K-S), una
vez realizados estos procesos no se obtuvo normalidad , por tanto se utilizé el
Coeficiente de correlacion de Spearman, en el cual el coeficiente varia en menos
uno (correlacion negativa perfecta); mas uno (correlacion positiva perfecta) y el cero

indica nula correlacion (Hernandez et al., 2014)

Ademas s o P es la significancia, por tanto; si resulta en 0.05 esto conllevaria a que
la presente investigacion tenga mas del 94% de confiabilidad en ser verdady 5 %
de probable error ; por otro lado si es menor en 0.01, esto significaria mas del 98%
de confiabilidad en ser verdad y , 1% de probable error (Hernandez et al., 2014); y

por otro lado se va a.

Con todo ello, se realizd el analisis descriptivo, iniciando con los datos
sociodemograficos, asi mismo el analisis de las variables en cuanto a sus
dimensiones agrupadas, siendo finalmente reportadas en el estudio mediante
tablas y figuras. Por otro lado se realiz6 el analisis inferencial ya que se busca
probar la hipétesis al valorar las dimensiones que se ha planteado mediante la

reparticion muestral.
3.7. Aspectos éticos

La ética esta en relacién con todos los aspectos del comportamiento humano y la
toma de decisiones, por lo que consiste en varias subdivisiones diferentes (Kont et

al., 2021), considerando ello; en la presente investigacion se tomé en cuenta
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muchos aspectos que van a respaldaron este estudio lo cual fue relevante,
asimismo se hizo énfasis en la confidencialidad. Por otro lado, una vez que se aplicé
el instrumento, toda informacién proporcionada fue confidencial sin manipulacion ni

adulteracion alguna. Por tal motivo se consideroé lo siguiente:

a) Autonomia: El personal de salud que participd en el estudio tuvo la oportunidad

de decidir si permanecia o se retira de la investigacion en cualquier momento.

b) Beneficencia y no maleficencia: El presente estudio busc6 siempre brindar
bienestar y beneficio al personal de la salud; por tanto, antes de su participacion se
evallo posibles riesgos, con ello se buscé mantener y respetar la integridad del

personal de salud.

c) Competencia profesional y cientifica: Este estudio contd con rigor cientifico,

lo cual fue caracteristicos desde su inicio hasta su publicacion.

d) Integridad humana y justicia: Se respetd al personal de salud, quien fue
participe en esta investigacion, no hubo distincion alguna en relacion a sus
caracteristicas propias y/o costumbres; asimismo todos los participantes tuvieron

un trato equitativo.

e) Respeto de la propiedad intelectual y Probidad: En el presente estudio se
respeto el derecho de autor, asimismo se evito el plagio. No se manipul6 resultados,

por tanto, se buscé que todo sea objetivo y verdadero.

f) Responsabilidad y Transparencia: La investigacion fue propagada una vez
concluida, asimismo se asumié las consecuencias de ello (RCU-UCV N° 0262,
2020).
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IV. RESULTADOS

4.1 Datos descriptivos

En las siguientes tablas, se muestran los resultados de cada variable planteada y
sus respectivas dimensiones , dichos datos se obtuvieron de la encuesta aplicada
y posteriormente procesadas en SPSS version 26, a continuacion ; se demuestran

de la siguiente manera.

Tabla 1

Estadisticos descriptivos de la variable satisfaccion laboral

Medida Valor
Media 0,379032
Mediana 0,333333
Moda 0,25
Desviacion estandar 0,2585396
Varianza 0,067
Rango 1,2917
Minimo -0,1667
Maximo 1,125
Curtosis -0,136
Asimetria 0,369

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

En la tabla 1, para el analisis de los puntajes en la escala Font-Roja de satisfaccion
laboral se toma en cuenta la naturaleza inversa de 12 preguntas del cuestionario
Font-Roja y se resta los puntajes de dichas preguntas de los obtenidos por las otras
12 preguntas de sentido positivo y finalmente dividiendo el resultado de dicha resta
entre 24. Tomando las categorias de minimo para resultados menores de 0 pero
mayores de -2, mediana para resultados solamente equivalentes a 0, y maxima
para resultados superiores a 0 pero menores a 2. La media resulté 0,379032

(DE=0,2585396) con un valor minimo de -0,1667 y un maximo de 1,125. La curtosis
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negativa indicé una distribucion de los datos platicurtica y la asimetria positiva una

prolongacion de la cola de la curva de Gauss hacia la derecha de la media.

Tabla 2

Estadisticos descriptivos de la variable Factores de motivacion

Medida Valor
Media 97,77
Mediana 98
Moda 88
Desviacion estandar 13,898
Varianza 193,155
Rango 69
Minimo 51
Maximo 120
Curtosis 0,964
Asimetria -0,803

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

En la tabla 2, con respecto a la estadistica descriptiva de la escala de factores de

motivacién, se obtuvo una media de 97,77 puntos (DE=13,898) con un puntaje

minimo de 51 puntos y maximo de 120 puntos. La distribucién de los puntajes fue

leptocurtica por la curtosis positiva y con prolongacién hacia la izquierda de la media

por el valor negativo de asimetria.
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4.2 Datos sociodemograficos

Tabla 3

Distribucion de frecuencia y porcentaje por rangos de edades

Frecuencia Porcentaje
Vélido Edad (categorizada)

18 a 25 afios 12 12,9

26 a 35 afos 41 44,1

36 a 40 afos 9 9,7

41 a 59 afos 26 28,0

60 afios a mas 5 54
Total 93 100,0

Nota.Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

En la tabla 3, la mayor proporcion de participantes (44,1%) presentaron edades
entre los 26 a 35 afos, seguidos en frecuencia del grupo etareo de adultez media

(28,0%) que comprende el rango de edades de 41 a 59 afios.
Tabla 4

Distribucién de frecuencia y porcentaje segun el género

Sexo Frecuencia Porcentaje
Valido Masculino 34 36,6
Femenino 59 63,4
Total 93 100,0

Nota. Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

En la tabla 4, con respecto al sexo, la mayoria de los participantes del estudio

pertenecieron al género femenino (63,4%).
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Tabla 5

Distribucion de frecuencia y porcentaje segun el estado civil

Estado civil Frecuencia Porcentaje
Valido Soltero 57 61,3
Casado/conviviente 35 37,6
Divorciado 1 1,1
Total 93 100,0

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

En latabla 5, La mayoria de los participantes reportaron ser solteros (61,3%), y solo
se encontrd un participante divorciado que represento6 el 1,1% del total; esto fue
significativo dentro del estudio ya que los factores de motivacion y la satisfaccion
que estos tuvieron dentro de su area laboral fue diferente en relacién de aquellos
gue ya convivian, estaban casados o divorciados , ya que estos tuvieron otra
perspectiva en su trabajo , tanto en el enfoque emocional, econémico y familiar

durante la pandemia.

Tabla 6
Distribucién de frecuencia y porcentaje segun el numero de hijos
Numero de hijos Frecuencia Porcentaje
Valido Ningun hijo 34 36,6
1 hijo 21 22,6
2 hijos 29 31,2
3 hijos 6 6,5
4 hijos 1 11
5 a mas hijos 2 2,2
Total 93 100,0

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

25



En la tabla 6, mas de un tercio de los participantes (36,6%) no tenian hijos. No
obstante, cerca de un tercio de participantes (31,2%) reportaron tener 2 hijos y mas
de un quinto de los participantes (22,6%) reportaron tener 1 hijo. Esto fue
importante dentro del estudio ya que los factores de motivacién , ya sea de manera
intrinseca o extrinseca y la satisfaccién que estos tuvieron dentro de su area laboral
fue diferente en relacion de aquellos que ya tienen hijos, ya que estos tuvieron una
carga familiar que solventar durante la pandemia y mas para aquellos que tenian
mas de 3 hijos, ya que la carga familiar fue mayor y por consiguiente ; los gastos
econdmicos que se enfrentd el personal de salud en su ambito familiar fue mayor

y esto tuvo relacion en lo laboral durante el contexto pandémico.
Tabla 7

Distribucién de frecuencias y porcentaje segun los afios de experiencia laboral

Afos de experiencia laboral Frecuencia Porcentaje
Valido 0 a 2 afios 46 49,5
3 a5 afos 11 11,8
6 a 10 afos 36 38,7
Total 93 100,0

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

Por otro lado, en la tabla 7, la mayor proporcion de participantes (49,5%) contaban
con de 0 a 2 afos de experiencia laboral, seguidos en frecuencia (38,7%) por los
trabajadores con 6 a 10 afos de experiencia laboral, esto nos indica que el mayor
porcentaje de convocatoria se dio a causa de la pandemia , asi mismo los que
tuvieron mayor experiencia en el trabajo tuvieron percepcion mas significativa por
el tiempo establecido , ya que se habl6 de un antes y durante la pandemia en el
ambito laboral, en relacion a la satisfaccion y motivacion que estos pudieron

percibir y tener.
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4.3 Distribucion de frecuencia por variable y dimensién

4.3.1 Variable 1: Satisfaccion Laboral

Tabla 8

Niveles de satisfaccion laboral entre los participantes

Frecuencia Porcentaje
Valido Minima 5 54
Mediana 1 1,1
Maxima 87 93,5
Total 93 100,0

Nota.Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

En la tabla 8, la mayoria de los participantes (93,5%) obtuvieron puntajes
correspondientes a un nivel de satisfaccion laboral maxima, solo 1 participante
presento un nivel de satisfaccion laboral mediano, y el 5,4% presenté una

satisfaccion minima.

Con respecto a las dimensiones de satisfaccion laboral, la categorizacion se realizé
utilizando la suma de los puntajes que expresaron satisfaccion o insatisfaccion
efectiva siendo por ejemplo los puntajes 4 y 5 aquellos que expresan satisfaccion
en las preguntas positivas, y 1 y 2 los que expresan satisfaccion efectiva para las
preguntas negativas. La mayoria de los participantes obtuvieron puntajes que
connotaron un nivel de satisfaccion mediano en las dimensiones 1 (satisfaccion por
el trabajo), 2 (tension relacionada con el trabajo), 5 (promocion profesional), 8
(caracteristicas extrinsecas de estatus), y 9 (monotonia laboral). Mientras que la
mayoria obtuvo un nivel de satisfaccion maxima en las dimensiones 3 (competencia
profesional), 4 (presion del trabajo), 6 (relacion interpersonal con los jefes) y 7

(relacién interpersonal con los compairieros). (Tabla 9).
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Tabla 9

Niveles de satisfaccién laboral por dimensiones

Dimensién Indicador  Frecuencia Porcentaje
Satisfaccion por el trabajo Minima 8,0 8,6
Mediana 84,0 90,3
Maxima 1,0 1,1
Tension relacionada con el trabajo Minima 0,0 0,0
Mediana 76,0 81,7
Maxima 17,0 18,3
Competencia profesional Minima 0,0 0,0
Mediana 30,0 32,3
Maxima 63,0 67,7
Presion del trabajo Minima 6,0 6,5
Mediana 32,0 34,4
Maxima 55,0 59,1
Promocién profesional Minima 8,0 8,6
Mediana 77,0 82,8
Maxima 8,0 8,6
Relacion interpersonal con los jefes Minima 1,0 1,1
Mediana 14,0 15,1
Maxima 78,0 83,9
Relacion interpersonal con los Minima 5,0 54
companeros
Mediana 6,0 6,5
Maxima 82,0 88,2
Caracteristicas extrinsecas de estatus Minima 26,0 28,0
Mediana 66,0 71,0
Maxima 1,0 1,1
Monotonia laboral Minima 4,0 4,3
Mediana 57,0 61,3
Maxima 32,0 34,4

Nota.Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).
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4.3.2. Variable 2: Factores de motivacion

Tabla 10

Niveles de los Factores de motivacion entre los participantes

Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 4 4,3
Media 8 8,6
Alta 81 87,1
Total 93 100,0

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

En la tabla 10, la mayoria de los participantes (87,1%) obtuvieron puntajes

correspondientes a un nivel de motivacion laboral alto.

Con respecto a las dimensiones de los factores motivacionales intrinsecos y
extrinsecos, se obtuvo que la mayoria de los participantes en estudio alcanzaron
un nivel maximo de motivacion laboral tanto intrinseca como extrinsecamente.
(Tabla 11).

Tabla 11

Niveles de Factores de motivacion segun dimensiones

Dimension Indicador Frecuencia Porcentaje

Factores motivacionales intrinsecos Minima 7,0 7,5
Mediana 34,0 36,6
Maxima 52,0 55,9

Factores motivacionales extrinsecos ~ Minima 4,0 4,3
Mediana 7,0 7,5
Maxima 82,0 88,2

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).
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4.4. Prueba no paramétrica
Teniendo en cuenta que el tamafio de la muestra fue mayor a 30, se utilizé la prueba

para andlisis de normalidad de Kolmogorow — Smirnov (Hernandez et al., 2014).

Tabla 12

Prueba de normalidad para la variable satisfaccion laboral

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Satisfaccion laboral 0,084 93 0,108 0,984 93 0,317

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

Tabla 13

Prueba de normalidad para la variable factores de motivacién

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Motivacion laboral 0,069 93 0,200 0,956 93 0,003

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

Segun los resultados obtenidos ,se optd por el analisis de correlacién de Spearman
debido a que los datos de la muestra en estudio no cumplieron con el supuesto de
normalidad para poder usar la correlacion de Pearson para las variables , al
obtenerse un p<0,05 en la prueba de normalidad de Kolgoromov-Smirnov para

satisfaccion laboral. (Tabla 12 y 13).
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Tabla 14

Prueba de normalidad de las dimensiones D1-D5 de satisfaccién laboral

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistic
o] gl Sig. Estadistico gl Sig.
Satisfaccion por el trabajo (D1) 0,201 93 <0,001 0,924 93 <0,001
Tension relacionada con el trabajo (D2) 0,089 93 0,067 0,982 93 0,214
Competencia profesional (D3) 0,175 93 <0,001 0,935 93 <0,001
Presion del trabajo (D4) 0,259 93 <0,001 0,9 93 <0,001
Promocion profesional (D5) 0,184 93 <0,001 0,925 93 <0,001

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

Tabla 15

Prueba de normalidad de la dimensién de factores motivacionales intrinsecos

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistico Gl Sig.

Factores motivacionales <0,001
o 0,117 93 0,003 0,942 93
intrinsecos

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

Para el analisis de correlacion por dimensiones de ambas escalas, se llevo acabo
los respectivos andlisis de normalidad para las dimensiones bajo analisis donde se
evidencié que solo la dimensién “tension relacionada con el trabajo” de satisfaccion
laboral presenté una distribucion normal; (Tabla 14) no obstante no se utilizo
correlacion de Pearson con dicha dimensién debido a que la dimensién de factores

motivacionales intrinsecos no poseia una distribucién normal. (Tabla 15).
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Tabla 16

Prueba de normalidad de las dimensiones D6-D9 de satisfaccion laboral

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl  Sig.
Relacion interpersonal con los jefes (D6) 0,284 93 <0,001 0,817 93 <0,001
Relacién interpersonal con los compafieros

0,372 93 <0,001 0,685 93 <0,001
(D7)
Caracteristicas extrinsecas de estatus (D8) 0,163 93 <0,001 0,936 93 <0,001
Monotonia laboral (D9) 0,145 93 <0,001 0,94 93 <0,001

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

Tabla 17

Prueba de normalidad de la dimensién de factores motivacionales extrinsecos

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl  Sig.

Factores motivacionales

0,079 93 0,19 0,95 93 0,001

extrinsecos

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

Para el subandlisis de las dimensiones 6 a 9 con los factores motivacionales
extrinsecos, se efectué igualmente el analisis de normalidad para todas las
dimensiones involucradas, no obstante ninguna dimension de satisfacciéon laboral
obtuvo una distribucién normal, (Tabla 16) por lo cual se opté nuevamente por
correlacién de Spearman, a pesar que los factores motivacionales extrinsecos

obtuvieron una distribucion normal. (Tabla 17).
4.5. Anédlisis de correlacion

El andlisis inferencial se realiz6 teniendo en cuenta los criterios de las prueba no

paramétrica Rho de Spearman.
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Asi mismo, para los andlisis de correlacion se considerd los siguientes criterios
(Hernandez et al., 2014)

Si p valor < .050 se aprueba la hipétesis de investigacion, es decir; existe

correlacion significativa entre las variables y se rechaza la hip6tesis nula.

Si p valor =2 .050 se aprueba la hipotesis nula, es decir no existe correlacion

significativa entre las variables y se rechaza la hipotesis de investigacion.

4.5.1. Prueba de Hipotesis General

HO: No existe relacidn directa y significativa entre la Satisfaccion laboral y factores
de motivacion del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac durante la
pandemia, Lima 2021.

H1: Si existe relacion directa y significativa entre la Satisfaccion laboral y factores
de motivacion del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac durante la

pandemia, Lima 2021.

Tabla 18

Correlacion Rho de Spearman entre las variables Satisfaccion laboral y Factores

de motivacion.

Satisfaccion laboral

Rho de Spearman  Motivacion laboral Coeficiente de correlacion 0,488
Sig. (bilateral) - valor p <0,001

N 93

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

Se obtuvo un coeficiente de correlacion de rangos de Spearman (rho) igual a 0,488
con un valor de p<0,001; evidenciandose una correlacién positiva moderada con

una estadistica muy significativa. (Tabla 18)

Asi mismo, se muestra el analisis grafico de la correlacion entre la satisfaccién
laboral y la motivacion laboral donde se evidencia valores extremos que modifican
la simetria de la distribucion de los datos confiriendo efectivamente la distribucion
sin normalidad expresada previamente, asi como logra observar la tendencia lineal

positiva moderada. (Figura 1)
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4.5.1. Prueba de Hipotesis Especificas

Se evidencio6 las correlaciones existentes de las dimensiones D1 a la D5 con los

factores de motivacion intrinsecos en las siguientes hipotesis que se establecio.

Hipotesis especifico 1
HO: No existe una relacion directa y significativa entre la Satisfaccion por el trabajo
y motivacion intrinseca del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac

durante la pandemia, Lima 2021

H1: Si Existe una relacion directa y significativa entre la Satisfaccion por el trabajo
y motivacion intrinseca del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac
durante la pandemia, Lima 2021

Tabla 19

Correlacion entre la dimension 1: Satisfaccion por el trabajo y los factores

motivacionales intrinsecos

Satisfaccion por el trabajo

Factores motivacionales

o Coeficiente de correlacion 0,211
Rho de Spearman intrinsecos

Sig. (bilateral) - valorp 0,042
N 93

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

El valor estadistico de rho es 0.211, ademas esta correlacion es significativa. por lo
gue se puede afirmar con un 95% de confianza, que en el &mbito laboral hay una
correlacion positiva débil. entre las dimensiones satisfaccion por el trabajo y
motivacion intrinseca, porque el valor de sig.(bilateral) es de 0.042, que se

encuentro por debajo del 0.05 requerido (Tabla 19).

Hipo6tesis especifico 2

HO: No Existe una relacion directa y significativa entre la Satisfaccion por el trabajo
y motivacion intrinseca del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac
durante la pandemia, Lima 2021
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H1: Si Existe una relacion directa y significativa entre la Satisfaccion por el trabajo
y motivacion intrinseca del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac

durante la pandemia, Lima 2021
Tabla 20

Correlacion entre la dimensién 2: Tension relacionada con el trabajo y los factores

motivacionales intrinsecos

Tension relacionada con el trabajo

Factores motivacionales o .
o Coeficiente de correlacion -0,089
Rho de Spearman intrinsecos

Sig. (bilateral) - valor p 0,394

N 93

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

En el ambito laboral no existe correlacion entre las dimensiones tension relacionada
con el trabajo y motivacion intrinseca, porque el valor de sig.(bilateral) es de 0.394,
gue se encuentro por encima del 0.05 requerido, por lo que se acepta la hipotesis
nula (Tabla 20).

Hipotesis especifico 3

HO: No Existe una relacion directa y significativa entre la competencia profesional
y motivacion intrinseca del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac

durante la pandemia, Lima 2021

H1: Si Existe una relacion directa y significativa entre la competencia competencia
profesional y motivacién intrinseca del personal de salud del Centro de Salud

Pachacamac durante la pandemia, Lima 2021.
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Tabla 21

Correlacion entre la dimensidon 3: Competencia profesional y los factores

motivacionales intrinsecos

Competencia profesional

Factores motivacionales

L Coeficiente de correlacion -0,291
Rho de Spearman intrinsecos

Sig. (bilateral) - valorp 0,005
N 93

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

El valor estadistico de rho es -0.291, ademas esta correlacion es muy significativa.
por lo que se puede afirmar con un 99% de confianza, que en el ambito laboral hay
una correlacion negativa deébil. entre las dimensiones competencia profesional y
motivacion intrinseca, porque el valor de sig.(bilateral) es de 0.005, que se
encuentro por debajo del 0.01 requerido ( Tabla 21).

Hipotesis especifico 4

HO: No Existe una relacion directa y significativa entre la presion del trabajo y
motivaciéon intrinseca del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac

durante la pandemia, Lima 2021

H1:Si Existe una relacidon directa y significativa entre la presion del trabajo y
motivacion intrinseca del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac
durante la pandemia , Lima 2021
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Tabla 22
Subanalisis de correlacion entre la dimension 4: Presion del trabajo y los factores

motivacionales intrinsecos

Presion del trabajo

Factores motivacionales o y
o Coeficiente de correlacion -0,203
Rho de Spearman intrinsecos

Sig. (bilateral) - valorp 0,051

N 93

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

En el ambito laboral no existe correlacion entre las dimensiones presion del trabajo
y motivacion intrinseca, porque el valor de sig.(bilateral) es de 0.051, que se
encuentro por encima del 0.05, por lo que se acepta la hipotesis nula (Tabla 22).

Hipotesis especifico 5

HO: No Existe relacion directa y significativa entre la Promocion Profesional y
Motivacion Intrinseca del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac

durante la pandemia, Lima 2021.

H1: Si Existe relacion directa y significativa entre la Promocion Profesional y
Motivacién Intrinseca del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac

durante la pandemia, Lima 2021.
Tabla 23

Subandlisis de correlacion entre la dimensién 5: Promocion profesional y los

factores motivacionales intrinsecos.

Promocién profesional

Factores
motivacionales Coeficiente de correlacion 0,419
Rho de Spearman intrinsecos

Sig. (bilateral) - valor p <0,001
N 93

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).
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El valor estadistico de rho es 0.419, ademas esta correlacion es muy significativa.
por lo que se puede afirmar con un 99% de confianza, que en el ambito laboral hay
una correlaciéon positiva moderada entre las dimensiones promocion profesional y
motivacidén intrinseca, porque el valor de sig.(bilateral) es de 0.001, que se

encuentro por debajo del 0.01lrequerido (Tabla 23).

En sintesis, en los subanalisis de correlacion por dimensiones que se realizd, se
obtuvo significancia estadistica para las dimensiones de satisfaccion por el trabajo
(rho=0,211, p=0,042), competencia profesional (rho= - 0,291; p=0,005), y
promocion profesional (r= 0,419; p<0,001). Reportdndose correlaciones positivas
para satisfaccién laboral y promocion profesional y correlacion negativa para

competencia profesional en relacion a los factores de motivacion intrinseca

Asi mismo, se realiz6 el andlisis grafico de las distribuciones de datos en las
correlaciones evidenciandose la distribucion bivariada sin normalidad en patrones
ordinales de las dimensiones, asi como la tendencia lineal reportada por los
coeficientes de correlacion previamente mencionados para las dimensiones D1-D5

y los factores motivacionales intrinsecos. (Figura 2-6)

Por otro lado, se evidencio las correlaciones existentes de las dimensiones D6 a la
D9 con los factores de motivacién extrinsecos en las siguientes hipotesis que se

establecio.
Hipdtesis especifico 6
HO: No Existe relacion directa y significativa entre Relacion Interpersonal de los

jefes del personal de salud y la Motivacidén extrinseca del personal de salud del

Centro de Salud Pachacamac durante la pandemia, Lima 2021.

H1: Si Existe relacion directa y significativa entre Relacion Interpersonal de los jefes
del personal de salud y la Motivacion extrinseca del personal de salud del Centro

de Salud Pachacamac durante la pandemia, Lima 2021.
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Tabla 24
Subandlisis de correlacién entre la dimension 6: Relacion interpersonal con los jefes

y los factores motivacionales extrinsecos

Relacion interpersonal con los jefes

Factores motivacionales o y
) Coeficiente de correlacion 0,487
Rho de Spearman extrinsecos

Sig. (bilateral) - valor p <0,001

N 93

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

El valor estadistico de rho es 0.487, ademas esta correlacion es muy significativa.
por lo que se puede afirmar con un 99% de confianza, que en el &mbito laboral hay
una correlacion positiva moderada entre las dimensiones relacion interpersonal con
los jefes y motivacion extrinseca, porque el valor de sig.(bilateral) es de 0.001, que

se encuentro por debajo del 0.01requerido (Tabla 24).
Hipoétesis especifico 7

HO: No Existe una relacion directa y significativa entre la relacion interpersonal con
los comparfieros y la motivacion extrinseca del personal de salud del Centro de

Salud Pachacamac durante la pandemia, Lima 2021

H1: Si Existe una relacion directa y significativa entre la relacion interpersonal con
los comparfieros y la motivacion extrinseca del personal de salud del Centro de

Salud Pachacamac durante la pandemia, Lima 2021
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Tabla 25

Subanalisis de correlacion entre la dimension 7: Relacion interpersonal con los

companeros y los factores motivacionales extrinsecos

Relacion interpersonal con los

compareros
Factores o

o Coeficiente de
Rho de motivacionales y 0,375

) correlacion
Spearman extrinsecos

Sig. (bilateral) - valor p <0,001
N 93

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

El valor estadistico de rho es 0.375, ademas esta correlacion es muy significativa.
por lo que se puede afirmar con un 99% de confianza, que en el ambito laboral hay
una correlacion positiva débil entre las dimensiones relacion interpersonal con los
compafieros y motivaciéon extrinseca, porgue el valor de sig.(bilateral) es de 0.001,

gue se encuentro por debajo del 0.01requerido (Tabla 25).
Hipotesis especifico 8

HO: No Existe una relacién directa y significativa entre las caracteristicas
extrinsecas del status y la motivacién extrinseca del personal de salud del Centro

de Salud Pachacamac durante la pandemia, Lima 2021

H1: Si Existe una relacion directa y significativa entre las caracteristicas extrinsecas
del status y la motivacion extrinseca del personal de salud del Centro de Salud
Pachacamac durante la pandemia, Lima 2021
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Tabla 26

Subanalisis de correlacion entre la dimensién 8: Caracteristicas extrinsecas de

estatus y los factores motivacionales extrinsecos

Caracteristicas extrinsecas de

estatus

Factores
motivacionales Coeficiente de correlacion 0,224

Rho de Spearman extrinsecos
Sig. (bilateral) - valor p 0,031

N 93

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

El valor estadistico de rho es 0.224, ademas esta correlacion es significativa por lo
gue se puede afirmar con un 95% de confianza, que en el ambito laboral hay una
correlacion positiva débil entre las dimensiones Caracteristicas extrinsecas de
estatus y motivacién extrinseca, porque el valor de sig.(bilateral) es de 0.031, que

se encontro por debajo del 0.05requerido ( Tabla 26).

Hipotesis especifico 9

HO: No Existe relacion directa y significativa entre Monotonia Laboral y Motivaciéon
Extrinseca del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac durante la

pandemia, Lima 2021.

H1: Si Existe relacion directa y significativa entre Monotonia Laboral y Motivacion
Extrinseca del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac durante la
pandemia, Lima 2021.
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Tabla 27
Subanalisis de correlacion entre la dimension 9: Monotonia y los factores

motivacionales extrinsecos

Monotonia laboral

Factores motivacionales o .
] Coeficiente de correlacion 0,036
Rho de Spearman extrinsecos

Sig. (bilateral) - valor p 0,734

N 93

Nota. Datos extraidos de base de datos del presente estudio (2021).

En el ambito laboral no existe correlacion entre las dimensiones Monotonia laboral
y motivacion extrinseca, porque el valor de sig.(bilateral) es de 0.734, que se
encontré por encima del 0.05 requerido, por lo que se acepta la hipo6tesis nula
(Tabla 27).

En sintesis, en los subanalisis de correlacion por dimensiones que se realizd, se
observo significancia estadistica en las dimensiones relacion interpersonal con los
jefes (rho=0,487; p<0,001), relacién interpersonal con los compafieros (rho=0,375;
p<0,001), y caracteristicas extrinsecas de estatus (rho=0,224; p=0,031),
mostrandose solamente una correlacibn moderada positiva entre la relacion

interpersonal con los jefes y los factores motivacionales extrinsecos (Tabla 32-35).

Asi mismo, se realiz6 el andlisis grafico de las distribuciones de datos en las
correlaciones evidenciandose la distribucion bivariada sin normalidad en patrones
ordinales de las dimensiones, asi como la tendencia lineal reportada por los
coeficientes de correlacion previamente mencionados para las dimensiones D6-D9

y los factores motivacionales extrinsecos. (Figura 7-10)
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V. DISCUSION

5.1 Sintesis de hallazgos

El COVID-19 nos permitio observar la existencia de nuevas y distintas formas de
percibir la relacién entre satisfaccion laboral y factores de motivacion , ya que en
este contexto debido a las deficiencias a nivel nacional se podria interpretar como
algo no importante en este momento , sin embargo los resultados presentes
mostraron lo contrario y por tanto se valord el sentir y percibir del personal de salud
dentro de su ambito de trabajo a pesar de los percances que se presentaron , estos
supieron manejarlos adecuadamente y ello se ejemplifica en los altos porcentajes

obtenidos en el presente estudio.

Asi mismo, en el ambito laboral, tanto la satisfaccion laboral como los factores de
motivacion desempefian un rol importante dentro de cualquier institucion; el
primero, por estar estrechamente relacionado a la subjetividad del personal de
salud y de cémo cada uno percibe y se siente a gusto o no donde labora ; y el
segundo , implica cual es la motivacién que estos encuentran para poder llegar a
dicha satisfaccion en el trabajo, y mas en el contexto de pandemia , en el cual las
atenciones, forma de trabajo, tension percibida y entre otros aspectos , influyeron
significativamente , por tanto fue importante el estudio de la relacion existente entre

la satisfaccion laboral y los factores de motivacion del personal de salud.

En cuanto al perfil sociodemografico del personal de salud del Centro de Salud
Pachacamac; el rango de edad de los trabajadores oscila entre 26 y 35 afios
(44.1.%), asi mismo hay mas presencia femenina en el ambito laboral (63.4%) , por
otro lado , el estado civil que resalta es soltero (61.3%) y prevalece la ausencia de
hijos en el personal de salud (36.6%), y por ultima los afios de experiencia con mas
incidencia es de 0 a 2 afios (49.5%), seguido de 6 a 10 afos (38.7%).

En relacion a la variable Satisfaccion laboral el cual contiene 9 dimensiones, los
cuales fueron analizados en el personal de salud que laboraron durante el afio
2021; en los datos descriptivos se obtuvo una media de 0.37 y una desviacion
estandar de 0.258. Asi mismo, se obtuvo una méxima satisfaccion laboral (93.5%)
y las dimensiones que lo respaldan son: competencia profesional (67.7%)), presion
del trabajo (59.1%), relacion interpersonal con los jefes (83.9%) y relacion

interpersonal con los compafieros (88.2%). Por lo que, generalmente los
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equipamientos y/o falta de recursos son dificultades que se enfrentan el personal
de salud dia a dia y ello limita el buen desempefio y sobretodo el desarrollo

profesional.

Por otro lado, en la variable factores de motivacion el cual contiene 2 dimensiones,
los cuales fueron analizados en el personal de salud que laboraron durante el afio
2021; en los datos descriptivos se obtuvo una media de 97.77 y una desviacion
estandar de 13.89. Asi mismo, se obtuvo que los factores de motivacién fueron
altos (87.1%) y las dimensiones que lo respaldan son ambas; las intrinseca (55.9%)
y extrinsecas (88.2%), por lo que se debe seguir reforzando ello en los trabajadores

de salud.

Por tanto, estos resultados muestran la identificacion del personal de salud con los
fines y objetivos de la institucién dentro del contexto del COVID-19.A pesar de que
la Satisfaccion laboral alta, aln no se logra de manera general en todos los
trabajadores , es rescatable el porcentaje alcanzado ya que estos van de la mano
con la motivacion que se les brinda en el Centro de Salud Pachacamac , tanto para
el desarrollo profesional, personal y asi mismo como estos se sienten motivados
por la vocacion de servir y mas en este contexto, que peligraba la vida de mucha

gente y estos respondieron de manera adecuada en primera linea.

5.2 Comparacion de los resultados

5.2.1 Contraste por convergencia

Rodriguez et al. ; en el afio 2017, aplicaron el cuestionario Font Roja en el prestador
de salud en atencidn primaria, Asturias; el cual concluyo que mas del 83% se
autoproclaman satisfechos; las dimensiones como; relaciones interpersonales con
los compafieros y competencia profesional son las que generan mayor satisfaccion
en comparacién a promocion profesional y tension en cual general menor
satisfaccion , y la de menor puntuacién en relacion a satisfaccion es el sueldo, por
lo que en general, laboralmente si se encuentran satisfechos, pero se debe mejorar
en algunas dimensiones, estos resultados coinciden con nuestro trabajo , en el cual

la satisfaccion laboral es alta , es decir estan satisfechos en un 93.5%.

Asi mismo, tanto en la dimension relaciones interpersonales con los comparieros y

competencia profesional respaldan dicha satisfaccion y las dimensiones tension por
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el trabajo y promocion profesional una satisfaccion media que concuerda con

ambas investigaciones.

Por lo que se resalta, el personal se siente satisfecho al sentirse capacitado, al
contar con recursos suficientes y ademas al no sentirse tensionado al realizar su
trabajo, por lo que se siente competente, y asi mismo el trabajo con los comparieros
es muy bueno, es un trabajo en equipo que se pudo resaltar en esta pandemia y
mas porque la coyuntura requeria para poder salir exitoso en todas las atenciones

que se tuvieron que realizar.

Asi mismo, en relacion a los factores de motivacion, Espirilla ,E.(2020), al realizar
su estudio en enfermeras de un centro de salud en cusco , concluyo que los factores
de motivacion son altos en un 76%, el cual esta respaldado por la motivacion
intrinseca y extrinseca en el 40% alto y 84% alto respectivamente, y que es lo mayor
gue resalta entre los demas , esto se relaciona a la presente investigacion en el
cual tanto los factores de motivacién, la motivacion intrinseca y extrinseca denotan

un alto porcentaje .

Por tanto se destaca que el personal siente se reconoce las labores que realiza, asi
mismo le gusta poder ayudar a los pacientes, es responsable en realizar sus
actividades, y desarrolla gratificantemente su profesion dentro del Centro de salud,
por otro lado , siente que los altos directivos muestran objetividad, saben
relacionarse, escuchar y se sienten respetados , y pueden desarrollarse
profesionalmente por tanto todo ello los motiva a seguir creciendo y de la misma
forma brindar una adecuada atencion y esto es resaltado, sobretodo en contexto
de pandemia, a pesar de ser un centro de salud , con deficiencias como todo sector
salud, ellos supieron encontrar una motivacion en si mismo y con la poblacion y

ademas encontrarlo en su ambiente.
5.2.2 Contraste por divergencia

El presente trabajo difiere con lo concluido por Alarcon et al.; en el afio 2020,
guienes analizaron ambas variables en el personal de parteria, 35 en total, en un
hospital en Chile, ellos concluyeron que el personal presentaba un nivel mediano -
alto de motivacion en las dimensiones evaluadas y de manera general en un 60%.
Por otro lado, en relacion a sentirse satisfechos, el nivel es mediano-bajo, en la

mayoria de los factores evaluados y de manera general en un 57%. Por
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consiguiente, en el presente estudio el nivel de motivacién y satisfaccion fueron
altas en un 87.1% y 93.5%, respectivamente; estos resultados son resaltantes para
el buen desempefio y ademas; una atencién de calidad que brinda el personal de
salud, muy a pesar de ser un Centro de Salud, se evidencia una perceptiva positiva
en relacion al area laboral y que lo factores internos como externos son, para este

personal, muy gratificantes.

Por otro lado, tenemos a Marin y Placencia, quienes en el afio 2017, también
analizaron ambas variables en los trabajadores de una institucion privada de salud
en Perld , en el cual se concluy6 que, tanto la satisfaccion y la motivacion se
encuentran en un nivel medio con 56.6% y 49.3% respectivamente; asi mismo se
evidencia una correlacion positiva baja a diferencia de la investigacion realizada ,
el cual tanto la satisfaccion y motivacion en el personal de salud es alta , asi mismo
presenta una correlaciéon muy significativa moderada. Y ademas prevalece que los
trabajadores se sienten satisfechos en relacion a la competencia profesional,
relacion con los jefes y compafieros, asi mismo porque no tiene una alta presion de
trabajo, por el cual ellos se sienten a gusto con lo que realizan y por la confianza

gue se les brinda dentro de la institucion.
5.2.3 Analisis de hallazgos

El contar con una satisfaccion laboral alta, es importante ya que esto se vera
reflejada en la calidad de la atencion que se brinde y en la influencia por la atraccién
y retencion que se tenga del personal calificado y comprometido en su labor ( Van
Diepen et al., 2020), asi mismo se evidenciara en el aumento de la productividad,
del rendimiento, disminucion de la rotacion y el ausentismo, y aumento de eficacia,
(Ermsittiparsert y Urairak, 2019).ya que los profesionales al estar satisfechos ,
cumplen adecuadamente su funcion y como menciona Dawis et al. (1994), el
sentirse satisfecho o no, es resultado de las diferencias entre lo que necesita el
trabajador y lo que obtendria en su area laboral, por tanto ; el personal de salud
mostro en sus dimensiones satisfaccion alta en competencia profesional, relacion
con los jefes y compafieros , asi mismo en presién por el trabajo , ya que con esto

se demuestra una alta satisfaccion al no sentir dicha presion.

Por otro lado en satisfaccion por el trabajo, tensién, promocion profesional

caracteristicas de status y monotonia laboral se obtuvo una satisfaccion media , y
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en muy ninguna dimension se mostré un porcentaje resaltante de los demas en
baja satisfaccion , con ello se concluye que dentro del ambito laboral todas las
dimensiones influyen significativamente para desempefiar el rol de cada profesional
y que sobre todo ello estuvo presente en esta pandemiay la conviccidén que tuvieron
en las diferentes atenciones que se realizaron, ya que por la misma situaciéon , a
pesar de haber sentido temor , ansiedad o estrés , estos sintieron mucha

satisfaccion y esto va de la mano con la motivacion que pudieron recibir y sentir .

Por tanto , se sabe que los factores motivacionales son parametros dinamicos en
los que se puede influir (Abbiati et al., 2020); por ello se considerd la teoria
bifactorial de Frederick Herzberg, factor intrinseco y extrinseca ; el primero en
relacion a la independencia al realizar el trabajo, reconocimiento ; es decir a
realizarse como persona y profesional, el segundo en estar estable en el trabajo ,
pagos , condicionamientos, y segun lo evidenciado en esta investigacion, se pudo
contar con ambas, si bien el personal de salud sentia motivacion propia por
desarrollarse en su profesion y por vocacion , por la pandemia, asi mismo obtuvo
en el menor plazo lo necesario para poder cumplir ello, ya que esto asi se
demuestra con un 55.9% y 88.2% respectivamente en nivel alto de cada factor de

motivacion.

Y por ultimo, esto concuerda y va de la mano con las satisfaccion que tiene el
personal, ya que también se detalla de una correlacion positiva moderada, a mayor
satisfaccion, mayor motivacion por ende los resultados arrojan para ambas

variables un nivel alto y muy significativo.

5.3 Fortalezas y debilidades de la metodologia utilizada

5.3.1 Fortalezas

e El presente trabajo posee tipo y disefio de la investigacion.

e La investigacion cuenta con matriz de consistencia y operacionalizacion de las
variables.

e Se utilizaron 2 instrumentos que cuentan con validez y confiabilidad.

e Por motivos de la coyuntura se tuvo que recurrir al formulario virtual Google
froms, el cual permitio lograr el objetivo de los 93 encuestados.

e Se obtuvo la autorizacién del centro de salud en el tiempo establecido y se pudo

recolectar los datos.
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e Los andlisis estadisticos fueron realizados en SPSS, y se pudieron obtener
ambas variables segun dimensiones, indicadores, rango y las respectivas
correlaciones existentes.

e Asi mismo se hizo prevalecer los aspectos éticos de la presente investigacion,
respetando sobretodo la confidencialidad del personal de salud, asi como el
respeto de la propiedad intelectual y Probidad.

5.3.2 Debilidades

e Tiempo limite para el procesamiento de datos.

e Contar con conocimiento basico del programa SPSS.

5.4 Relevancia de la Investigacion

5.4.1 Analisis personal de los hallazgos y resultados

A nivel personal, la variable Satisfaccion laboral y Factores de motivacion , permiten
ejemplificar un panorama real de lo que se vivié en el Centro de Salud Pachacamac
durante la pandemia y como el personal de salud se ha sentido en todo ese tiempo,
el cual considero es fundamental que el lector pueda saber ello, ya que si bien a
nivel nacional la crisis sanitaria arraso con todas las entidades del estado que mas
de 20 afios ha estado olvidado por el gobierno en turno, y ello era evidente en las
precariedades de recurso en equipamiento e instrumentos, sumado a ello no se
contaba ni con EPP, mascarilla entre otros implementos necesarios para poder

hacerle frente al virus del Covid-19.

Pese a todo ello, el personal sanitario encontré en si mismo la motivacion para
poder seguir laborando de manera adecuada , resaltado la ética de cada uno segun
sus funciones, por tanto seguian en la primera linea , a ello se suma lo que
posteriormente se pudo brindar por parte del estado en coordinacién con el gestor
del centro de salud, quienes de la mano lograron poder contar con los recursos
necesario y que luego se vio reflejado en los altos niveles de motivacion que estos
sintieron y percibieron , y lo que al final conllevo a presentar niveles altos de
satisfaccion , ya que se resalta 4 dimensiones con altos porcentajes y 5 con
porcentajes medios , lo cual se debe reforzar, por otro lado segun conviccion y

vocacion ,el personal de salud pudo trabajando de la mano con la poblacion.

Por tanto, considero relevante dar a conocer que a pesar de la coyuntura que se

atravesd, se puede seguir contando con satisfaccion y motivacion alta y todo
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dependera del mismo personal y de los altos directivos ya que ambos van de la
mano. Asi mismo a mayor motivacion, se evidencia una mayor satisfaccion, asi
mismo considero oportuno que se pueda realizar estudios en otros centros de salud
para poder tener un panorama general de cémo fue la satisfaccion y motivacién en

diversos centros a nivel nacional durante la pandemia.
5.4.2 Relacionar la investigacidon con el contexto cientifico social

En concordancia con lo expuesto, es necesario poder profundizar mas en la
satisfaccion laboral, en diferentes establecimientos , ya que si el personal esta
satisfecho esto se evidenciara en la calidad de atencién y como estos realizan su
trabajo cada dia, asi mismo , destacar el rol y la influencia de cada dimension es
relevante ya que se tendra con exactitud los posibles puntos de quiebre que se
deberan reforzar para las mejoras a futuro , ya que se espera que estos estudios
se realicen de manera general en los diferentes centros de salud ya que esto
contribuird a la nueva visién que tengan los altos directivos y se observe mejoras

generalizadas.

En relacién a las dimensiones, si bien esto representa lo real dentro del centro de
salud Pachacamac, esta realidad puede variar en otras instituciones de salud, por
tanto; se debe identificar cuales serian aquellas que influirian en la no satisfaccion
y buscar revertirlas. Asi mismo buscar herramientas necesarias para que la tension,
presion, caracteristicas de status, monotonia laboral y satisfaccion por el trabajo
lleguen a sus niveles mas altos de satisfaccion, ya que todo ello contribuira a poder
trabajar con la poblacion de manera articulada ya que, llegado el caso, el Unico
enfoque para el personal de salud serian ellos, y se trabajaria mas en las
deficiencias que presente la poblacién y de las posibles gestiones que se puedan
dar en beneficio de ellos.

Por consiguiente, una de las maneras de mantener al personal satisfecho esta
asociado a que tan motivados estos puedan estar, por tanto si bien se evidencia
una motivacion alta, ain hay un porcentaje de nivel medio el cual se debe fortalecer,
por ello se debe trabajar en los indicadores que respaldan ello, como la labor
reconocida, el logro de las metas, las capacitaciones que se debe dar al personal
de salud para el desarrollo de habilidades blandas, asi mismo en lo que normas

y/o resoluciones que se dan el cual muchas veces no se ajusta a la realidad de los

49



trabajadores y ello traeria como consecuencia , la baja motivaciéon y se debe
evaluar en los diferentes sectores de salud, para poder revertir ello y plantear
formas de evaluar tanto la satisfaccion y la motivaciébn o relacionarla con el

desempefio laboral.
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VI. CONCLUSIONES
Conclusion 1

Si existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y factores de motivacion del
personal de salud, debido a que la satisfaccion va a depender de que tan motivados
se encuentreny se sientan en el trabajo, en cdmo se sienten valorados y respetados
y sobretodo que sienten esa conexion con su profesion y su entorno, muy a pesar
de las tension y presion que pueda existir, saben manejarlo de manera adecuado y

no permitan que ello influya.
Conclusion 2

Si existe relacién entre la dimension satisfaccion por el trabajo y factores de
motivacion intrinsecos del personal de salud, ya que muestran interese por el
trabajo, ademéas saben que su rol y su capacidad es por vocacion de servir a la

poblacion, esto es algo que nace de uno mismo.
Conclusion 3

No existe una relacion entre la dimensién tensién relacionada con el trabajo y

factores de motivacion intrinsecos
Conclusién 4

Si existe una relacion entre la dimension competencia profesional y factores de
motivacion intrinsecos del personal de salud, ya que el personal se siente

capacitado, competente y cuenta con lo necesario para lograr ello.
Conclusion 5

No existe relacion entre la dimension presion por el trabajo y factores de motivacion
intrinsecos del personal de salud, ya que el personal de salud no cree que su trabajo

es excesivo y de corto tiempo, por lo que prevalece la motivacion.
Conclusion 6

Si existe una relacion entre la dimensién promocion profesional y factores de
motivacién intrinsecos, el personal se encuentra satisfecho por el reconocimiento e

incentivo y asume con responsablemente las actividades encomendadas.
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Conclusion 7

Si existe una relacion entre la dimension relacion interpersonal con los jefes y
factores de motivacion extrinsecos, ya que los trabajadores sienten confianza, las
condiciones de trabajo son adecuados, asi mismo se busca disminuir los accidentes
laborales, hay comunicacion, se reconoce el trabajo fuera de horario, por tanto, se

sienten mas motivados.
Conclusion 8

Si existe una relacion entre la dimension relacion interpersonal con los comparieros
y factores de motivacidn extrinsecos ya que se valoray se respeta las competencias
de los profesionales segun su profesion, asi mismo el dialogar con los demas esta
basado en mutuo respeto y buen clima, esto permiti6 poder desempefiar bien las

labores.
Conclusion 9

Si existe una relacion entre la dimension caracteristicas extrinsecas de estatus y
factores de motivacion extrinsecos, ya que el pago recibido es adecuado y ademas
se sienten con la capacidad y confianza de poder realizar su trabajo con los medios
brindados, en base a la legislatura de cada profesién que los respalda.

Conclusiéon 10

No existe una relacion entre la dimension monotonia laboral y factores de
motivacion extrinsecos ya que estos no motivaran en mayor medida al personal,
por el contrario; no los permitiria desarrollarse en sus competencias y sobretodo el

poder alcanzar reconocimiento y reputacion.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera

A nivel institucional, el Ministerio de Salud debe implementar una evaluacién anual
de satisfaccion laboral en el personal de salud, asi como cuales son los factores de
motivacién que los impulsa a seguir en el puesto, o cuales no contribuyen a ello
para poder actuar en ellos, con esto se busca disminuir las rotaciones laborales, asi
mismo si se corrigen los errores, se conllevaria a poder brindar a la poblacién una

mejor calidad de atencién y sobretodo un buen desempefio laboral.
Segunda

La DIRIS Lima Sur, debe implementar en otras puestos y /o centro de su
jurisdiccion el estudio de ambas variables, para poder tener un panorama general
y de acuerdo a resultados , poder implementar lo necesario para que el personal
de salud logre la maxima motivacion , asi mismo poder identificar cual de ambas
motivacion prevale ya que se podria trabajar mas en los externos y en relacion de
lo interno se tendria que desarrollar talleres de habilidades blandas para poder

corregir las deficiencia que se pudieran presentar.
Tercera

Es necesario que el jefe del Centro de Salud Pachacamac pueda fortalecer las
diferencias de las diferentes dimensiones estudiadas, por tanto se le sugiere buscar
estrategias interactivas para ayudar a los trabajadores a percibir y responder a las
amenazas del COVID-19, y ello se lograra conociendo la realidad general de todos
trabajadores, por ello se recomienda realizar un estudio haciendo uso del
cuestionario Font Roja y el cuestionario de factores de motivacion, pero a todos los
trabajadores, tanto personal de salud como personal administrativo, para conocer

el panorama en general.
Cuarta

Al personal de salud, identificar cuales son las debilidades y/o insatisfacciones que
encuentra en su area laboral y comunicar al jefe para poder dar solucion, asi mismo,
resaltar las motivaciones que influyen en ellos y asi poder trabajar en ello, ya sea
de manera intrinseca o extrinseca, asi mismo seguir laborando en base a normas

gue respalden cada accionar en su area laboral y con ello se beneficia la poblacién.
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ANEXOS



Anexo 01. Matriz de consistencia de las variables

Titulo: Satisfaccion laboral y factores de motivacion del personal de salud del Centro de Salud Pachacamac durante la pandemia,

Lima 2021.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

General

General

General

Variable 1

DIMENSIONES

¢Cual es larelacion
existente
entre la Satisfaccion laboral
y factores de motivacion
del personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 20217

Determinar la relacion
existente
entre la Satisfaccion laboral
y factores de motivacion
del personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

Existe una relaciéon directa y
significativa entre la
Satisfaccién laboral y
factores de motivacion del
personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

Factores de motivacion

D1. Motivacidon intrinseca

D2. Motivacion extrinseca

Especificos

Especificos

Especificos

Variable 2

DIMENSIONES

1 ¢Cual es larelacion
existente
entre la Satisfaccién por el
trabajo

y motivacion intrinseca del

personal de salud del
Centro de Salud

Pachacamac durante

la pandemia , Lima 20217

1. Determinar la relacion
existente
entre la Satisfaccién por el
trabajo
Yy motivacion intrinseca del
personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

1. Existe una relacion
directa y significativa entre
la Satisfaccion por el
trabajo
Yy motivacion intrinseca del
personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

2. ;. Cual es larelacion
existente
entre la tension relacionada
al trabajo
Yy motivacion intrinseca del
personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 20217

2. Determinar la relacion
existente
entre la tension relacionada
al trabajo
y motivacion intrinseca del
personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia, Lima 2021

2. Existe una relacion
directa y significativa entre
la tension relacionada al
trabajo
Yy motivacion intrinseca del
personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

3. ¢, Cual es larelacion
existente
entre la competencia
profesional
Yy motivacion intrinseca del
personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 20217

3. Determinar la relacion
existente
entre la competencia
profesional
y motivacion intrinseca del
personal de salud del
Centro de Salud

Pachacamac durante

la pandemia, Lima 2021

3. Existe una relacion
directa y significativa entre
la competencia profesional
Yy motivacion intrinseca del

personal de salud del

Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

Satisfaccion laboral

D1. Satisfaccion por el
trabajo

D2. Tension relacionada
al trabajo

D3. Competencia
profesional




4. ¢Cual es larelacion
existente

entre la presion del trabajo entre la presion del trabajo
Y motivacion intrinseca del y motivacién intrinseca del

Yy motivacion intrinseca del
personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 20217

4. Existe una relacion
directa y significativa entre
la presion del trabajo

4. Determinar la relacion
existente

personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

5. ¢Cual es la relacion
existente
entre la promocion
profesional
Yy motivacion intrinseca del
personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 202172

Y motivacion intrinseca del

5. Existe una relacion
directa y significativa entre
la promocion profesional
Yy motivacion intrinseca del
personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

5. Determinar la relacion
existente
entre la promocion
profesional

personal de salud del
Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

6. ¢cCual es la relacion
existente
entre la relacion

interpersonal con los jefes y interpersonal con los jefes y

la motivacion
extrinseca del personal de
salud del Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 202172

extrinseca del personal de

6. Existe una relacion
directa y significativa entre
la relacion interpersonal con
los jefes y la motivacion
extrinseca del personal de
salud del Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

6. Determinar la relacion
existente
entre la relacion

la motivacion
salud del Centro de Salud

Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

7. ¢cCual es la relacion
existente
entre la relacion
interpersonal con los
compaferos vy la
motivacion
extrinseca del personal de
salud del Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 20217

7. Existe unarelacion
directa y significativa entre
la relacion interpersonal con
los comparfieros y la
motivacion
extrinseca del personal de
salud del Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

7. Determinar la relacion
existente
entre la relacion
interpersonal con los
comparfieros y la
motivacion
extrinseca del personal de
salud del Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

8. ¢cCual es larelacion
existente
entre las caracteristicas
extrinsecas del statu y la
motivacion
extrinseca del personal de
salud del Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 20217

8. Existe una relacion
directa y significativa entre
las caracteristicas
extrinsecas del statu y la
motivacion
extrinseca del personal de
salud del Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

8. Determinar la relacion
existente
entre las caracteristicas
extrinsecas del statu y la
motivacion
extrinseca del personal de
salud del Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 2021

9. ¢Cual es larelacion
existente
entre la monotonia laboral
Yy la motivacion
extrinseca del personal de
salud del Centro de Salud
Pachacamac durante
la pandemia , Lima 20217

9. Existe una relaciéon
directa y significativa entre
entre la monotonia laboral la monotonia laboral y la

y la motivacion motivacion
extrinseca del personal de extrinseca del personal de
salud del Centro de Salud salud del Centro de Salud

Pachacamac durante Pachacamac durante

la pandemia , Lima 2021 la pandemia , Lima 2021

9. Determinar la relacion
existente

D4. Presion del trabajo

D5. Promocion profesional

Satisfaccion laboral

D6. Relacion interpersonal
con los jefes

D7. Relacion interpersonal
con los compafiero

D8. Caracteristicas
extrinseca del status

D9. Monotonia laboral




Anexo 02. Matriz de Operacionalizacién de la variable Factores de motivacion

Definicion conceptual

Variables Definicion operacional Dimension Indicadores ltems Escala Nivel y Rango
El trabajo en si.
D1. Motivacion intrinseca Desarrollo de la
, persona. 1,2,3,4,5,
Segun Romero et al. Reconocer el loar 6789
(2019), estén son TDCO oce”edoti; 0 ' 10 y
aquellas energias que esarro .O, ea
. ) profesion.
nos direccionan a s ble
desarrollar diversas erresponsaple.
tareas, ya que nos
induce a poder decidir  Se obtendra informacion
lo rel i | | . .
o relevante para mgdlanFe el uso d_e Escala Likert, ordinal,
nosotrosyloque  cuestionario Bifactorial de .
. comprendido del 1 al 5
haremos para el logro Frederick Herzberg, el Baja (24-70)
delo planteado; y para cual nos permitird medir Ié
L . e Nunca (1) Media (71-85)
Factores de motivacion  Frederick Herzberg los factores Inspeccion idonea. .
. . . S P Casi nunca (2) Alta(86-120)
estos estan motivacionales, esta Condicidn de &mbito
11,12,13 A veces (3)
compuestos por dos compuesto por dos laboral. o
. . . : ! ,14,15,1 Casi siempre (4)
factores: extrinsecos e dimensiones y Garantia laboral. .
- L . - . L 6,17,18, Siempre (5)
intrinsecos, los cuales veinticuatro items D2. Motivacion extrinseca Relacion interpersonal. 192021
determinaran la (Campos,2017) Sueldo. 2’2 2’3
motivacion en la Normativas de la ' 2’4 y
personaen el area institucion.

laboral, y esto va
depender del satisfacer
de cada necesidad
(Cueva,2018).

El status (Campos,2017)




Anexo 03. Matriz de Operacionalizacién de la variable Satisfaccion laboral

Variables

Definicién conceptual

Definiciéon operacional

Dimensién

Indicadores Items Escala

Nivel y Rango

Satisfaccion laboral

Segun Fox (2018), la
satisfaccion laboral es
subjetiva por depender del
percibir de cada persona; y
va estar ligado ala
necesidad y expectativa de
quien laboray como se
evidencia lo que realmente
se dispone en el ambito
laboral, el cual se puede
traducir en algo bueno o

malo (Manrique et al., 2018).

Se obtendréa informacion
mediante el uso del
cuestionario Font Roja

elaborada por Aranaz y Mira en

el afio 1988 (Manrique et al.,
2018); el cual sera adaptado
por Gonzales (2020),esto nos

permitird medir la satisfaccion
en el trabajo, esta compuesto

por nueve dimensiones y
veinticuatro items

D1. Satisfaccion por el trabajo

D2. Tension relacionada al trabajo

D3. Competencia profesional

D4. Presion del trabajo

D5. Promocion profesional

D6. Relacion interpersonal
con los jefes

D7. Relacion interpersonal
con los compariero

D8. Caracteristicas extrinsecas
del statu

D9. Monotonia laboral

Fatiga
Ausencia de estar
interesado
Percepcién de no importarle
nada

1,23y 4

Sentirse reconocido por el
trabajo.
No variaciéon en actividades. 5,6,7,8y 9
Relacion con el jefe

Relacion con los demas
trabajadores.

Para poder saber las puntuciones

Ni de acuerdo ni en desacuerdo fianles, se debe sumar los positivos ,

Sueldo no adecuado. 10,11y 12
Sentirse reconocido
Escala likert, ordinal
comprendido del 1 al 5
Insuficientes recursos.
Instalaciones fisicas 13y 14
Muy en desacuerdo(1)
En desacuerdo (2)
®3)
Escasa oportunidad. De acuerdo(4)
Concentracién en el trabajo. Muy de acuerdo(5)
15,16y 17
Excedente labor
Confianza con los jefes 18y 19
Relacion adecuada con los
demas trabajadores.
- . h 20
Capacitaciones seguidas
Satisfaccion en el trabajo. 21y 22
Oportunidad de promocién 23y 24

en el trabajo

restas los negativos y todo dividirlo

entre 24 . y se obtendra lo siguiente.

Minima satisfaccién laboral
(>0 a 2 puntos)
Mediana satisfaccion laboral
(0 puntos )

Maxima satisfaccién laboral
(-2 a <0 puntos )



Anexo 04. Instrumento a utilizar para la variable de Satisfaccién laboral.

CUESTIONARIO DE SATISFACCION FONT ROJA ADAPTADO

Edad Género |I|I| Estado Civil Numero de hijos
Afio de experiencia en la institucion: 0 — 2 afios O 3-5 aﬁosO 6—10 aﬁosO
Brinda usted su consentimiento libre para desarrollar la encuesta. SI NO

Esta encuesta busca medir la satisfaccion laboral, segun su percepcion, durante la pandemia por
COVID -19 en su institucion; marque con una (x) la opcién que usted crea adecuada. La informacion
ser& confidencial y sera de uso exclusivo para el estudio.

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

Muy en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
iTEMS Valoracion
Satisfaccion por el trabajo
1 En mi trabajo me encuentro muy satisfecho/a. 1121345
2 Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi trabajo. 112(3|4]|5
3 Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo no vale la pena. 1121345
4 Estoy convencido/a que el puesto de trabajo que ocupo es el que realmenteme |1 |2 (3|4 |5
corresponde por mi capacidad y preparacion.
Tension relacionada con el trabajo
5 Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo en el centro de salud. 1121345
6 Al final de la jornada de un dia de trabajo corriente y normal me suelo encontrar | 1 |2 |3 |4 |5
muy cansado/a.
7 Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera del centro de salud pensando | 1 |2 (3|4 |5
en cuestiones relacionadas con mi trabajo.
8 Muy pocas veces me he visto obligado/a a emplear “a tope” toda mienergiay |1 |2 (3|4 |5
capacidad para realizar mi trabajo.
9 Muy pocas veces mi trabajo en el centro de salud perturba mi estado de &nimo,0 |1 |2 (3|4 |5
mi salud, o mis horas de suefio
Competencia professional
10 Con frecuencia tengo la sensacion de no estar capacitado/a para realizar mi |12 |3 |4 |5
trabajo.
11 Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer mi trabajotanbien | 1 |2 (3|4 |5
como seria deseable.
12 Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura de los demas, enmipuesto | 1 |2 | 3|4 |5
de trabajo me causa estrés o tension.




Presién del trabajo

13

Con frecuencia tengo la sensacion de que falta tiempo para realizar mi trabajo.

14

Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las cosas que hay que hacer.

Promocidn professional

15

Tengo pocas oportunidades para aprender cosas nuevas.

16

Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es muy reconfortante.

17

Tengo muchas posibilidades de promocién profesional.

Relacion interpersonal con sus jefes/as

18

La relacidn con mis jefes/as es muy cordial.

19

Estoy seguro/a de conocer lo que se espera de mi por parte de mis jefes/as.

Relacién interpersonal con los comparferos

20

Las relaciones con mis compafieros/as son muy buenas.

Caracteristicas extrinsecas de estatus

21

Para organizar el trabajo que realizo, segin mi puesto concreto, tengo muy poca
independencia.

22

El sueldo que percibo es muy adecuado.

Monotonia laboral

23

Mi actual trabajo en el hospital es el mismo todos los dias, no varia nunca.

24

Los problemas personales de mis compafieros/as de trabajo habitualmente me
suelen afectar.




Anexo 05. Ficha técnica de la variable Satisfaccion laboral
Fichatécnica del cuestionario de satisfaccion laboral

Ficha técnica 1:

Nombre: Cuestionario Font Roja de Satisfaccion laboral

Autor: Aranaz y Mira en el afio de 1988

Adaptacion: Gonzales Alarcon, Julia,2021.

Aplicacion: Individualmente

Duracién: 20 min.aprox.

Finalidad: Evaluar diversos indicadores de la satisfaccion laboral

Contenido: 9 dimensiones, 24 items.

Escala: tipo Likert ; muy en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3), de acuerdo (4) y muy de acuerdo (5).Cuentan con una direccién

positiva y negativa:
items positivos: mayor puntaje, mas satisfecho
1,2,3,4,15,16,17,18,19,20,21 y 22.
items negativos: mayor puntaje, menos satisfecho
5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,23,24.
Nivel y rango: minimo (-2); mediano (0); maximo (2).
Fecha de realizacion de las encuestas:
Fecha de inicio :30 de octubre del 2021.
Fecha de término: 05 de noviembre del 2021.

Total de encuestados: 93 personal de salud.



Anexo 06. Instrumento a utilizar para la variable de Factores de motivacion.

CUESTIONARIO DE FACTORES MOTIVACIONALES

Edad Género @ Estado Civil Ndmero de hijos
Afio de experiencia en la institucion: 0 — 2 aﬁosO 3-5 aﬁosO 6 — 10 afios O
Brinda usted su consentimiento libre para desarrollar la encuesta. SI' NO

Esta encuesta busca medir los factores motivacionales del personal de salud durante la
pandemia por COVID en su institucién; marque con una (x) la opcién que usted crea
adecuada. La informacion seré confidencial y sera de uso exclusivo para el estudio.

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

FACTORES MOTIVACIONALES Casi A Casi
INTRINSECOS Nunca | Nunca | "S°%° | siempre | Siempre

Me siento a gusto con el trabajo que vengo
ejerciendo.

Pienso que mi trabajo fue elegido por
2 vocacion y disposicion de ayuda a los

demaés.

3 Mi  trabajo permite  alcanzar mis
expectativas personales.

4 El trabajo que realizo me permite crecer y
ser mas empatico.

5 La labor bien realizada es reconocida por el
centro de salud.

6 El centro de salud valora el logro de

objetivos alcanzados gracias a mi trabajo.

En el servicio percibo oportunidades
7 laborales para desarrollarme a nivel
profesional.

En mi trabajo me ofrecen oportunidades de
8 capacitacion que facilita el desarrollar mis

habilidades.

9 Las actividades que ejecuto me permiten
asumir mi rol con responsabilidad.

10 Asumo de forma responsable el desempefio

de mi profesion en el centro de salud.

FACTORES MOTIVACIONALES
EXTRINSECOS




Mis supervisores son personas justas,

11 . L
competentes, con opinién objetiva.
12 Siento que mis supervisores facilitan una
buena relacion entre el equipo de trabajo.
En mi trabajo las condiciones fisicas:
13 | iluminacién, ventilacion, ambientes vy
equipos son adecuados.
En mi centro de salud se respeta las
14 | condiciones de trabajo estipuladas en la Ley
de Trabajo de mi profesion.
Se hacen esfuerzos en mi centro de salud
15 | por disminuir los sesgos al que se expone el
personal de salud.
Se promociona la salud ocupacional dentro
16 .
de mi centro de salud.
Siento que mis supervisores mantienen una
17 | comunicacién asertiva conmigo y mis
compaferos.
18 En mi trabajo el didlogo con mis pares se
base en un clima de respeto y serenidad.
19 Mi remuneracién satisface mis necesidades
y expectativas.
20 El centro de salud reconoce mis horas
extras con una paga justa.
En mi trabajo las politicas generales que se
21 | adoptan se ejecutan respetando el derecho
de los trabajadores.
En mi centro de salud se cumple con la
22 | asignacion de funciones acorde con el MOF
del personal de salud.
23 El puesto que tengo en mi trabajo hace que
mejore mi imagen profesional.
2 El centro de salud donde laboro me ha

permitido alcanzar prestigio.




Anexo 07. Ficha técnica de la variable Factores de motivacion
Ficha técnica del cuestionario de Factores de motivacién
Fichatécnica 2:
Nombre: Cuestionario de Factores motivacionales
Autor: Melani Campos Huaraz.
Aplicacion: Individualmente.
Duracion:25 min. aprox.
Finalidad: Evaluar diversos indicadores de los factores motivacionales
Contenido:2 dimensiones, 24 items.

Escala: tipo Likert Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y

siempre (5)

Nivel y rango: Baja (24 — 70) ; Media (71 — 85); Alto (86 — 120)
Fecha de realizacion de las encuestas:

Fecha de inicio :30 de octubre del 2021.
Fecha de término: 05 de noviembre del 2021.

Total de encuestados: 93 personal de salud.



Anexo 08. Cuadro de Validez y Confiabilidad de las variables Satisfaccion laboral
y factores de motivacion

Variable 1: Satisfaccion Laboral

Validez de contenido del Font Roja , Coeficiente V de Aiken.

V de Aiken Pertinente Relevante Claro Total
Satisfaccion 1 1 1 1
Laboral

Fuente: Los datos son proporcionados por Gonzales ,2021.

Confiabilidad de la variable Satisfaccién Laboral.

Alfa de Cronbach N° de items

0,799 24

Fuente: Los datos son proporcionados por Gonzales,2021.

Variable 2: Factores Motivacionales

Validez de contenido del cuestionario factores motivacionales, Coeficiente V
de Aiken.

V de Aiken Pertinente Relevante Claro Total

Factores 1 1 1 1
Motivacionales

Fuente: Los datos son proporcionados Campos,2018.

Confiabilidad de la variable factores motivacionales.

Alfa de Cronbach N° de Items

0,835 24

Fuente: Los datos son proporcionados Campos,2018.




Anexo 09. Autorizacion del Centro de Salud Pachacamac para la publicacion de
resultados.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
' Nombre de la Organizacion: | RUC: 20602251641
Centro de Salud Pachacamac
Nombre del Titular o Representante legal:
Ivan Angeles Reque
Nombres y Apellidos DNI:
Mariana Vila Damas 48079035

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigaciéon de la Universidad César Vallejo ", autorizo [ x ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Satisfaccion laboral y factores de motivacion del personal de salud del Centro de

Salud Pachacamac durante la pandemia, Lima 2021

" Nombre del Programa Académico:

Maestria en gestion de los servicios de salud

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Mariana Vila Damas 48079035
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Reposito&o
Institucional de la UCV, la misma que seré de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

[ 4

LIS

Lugar y Fecha: Pachacamac,28 de septierpb

(*) Cédigo de Etica en Investigecion de la Universidad César Vallejo
trabajo de Investigacién es necesario mantener bajo anonimato el np

! on ! ‘ ! . m ! A.
necesario describir sus caracteristicas.



Anexo 10. Consentimiento Informado de las encuestas virtuales.

Satisfaccion Laboral

Esta encuesta busca medir la satisfaccion laboral , segin su percepcién , durante la pandemia por COVID-19 en
su institucién ; seleccione la opcidn que usted crea adecuada. La informacidn sera confidencial y de uso
exclusivo para el estudio.

Le agradezco de antemano su colaboracién respondiendo con total sinceridad a |las preguntas planteadas.
Gracias por su colaboracién.

¢ Brinda usted su consentimiento libre para desarrollar la encuesta? *
) sl
() NO

Seccion 2 de 2

Factores de Motivacion

Esta encuesta busca medir los Factores de motivacion del personal de salud durante la pandemia por COVID -19
en su institucion ; seleccione la opcién que usted crea adecuada. La informacién sera confidencial y de uso
exclusivo para el estudio.

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

¢Brinda usted su consentimiento libre para desarrollar la encuesta? *

O sl
() No




Anexo 11. Evidencia del envi6 del link de la encuesta virtual de Google froms

508 MA@ - ol
<@ Mcivan-centro.. me ¥ 5y
< Mabel Enfermera Pach... m« %
== Hoy
. & Los mensajes y las llamadas estan & Los mensajes y las llamadas estan cifrados de
cifrados de extremo a extremo. Nadie fuera extremo a extremo. Nadie fuera de este chat, ni
de este chat, ni siquiera WhatsApp, puede siquiera WhatsApp, puede leerlos ni escucharlos. Toca

leerlos ni escucharlos. Toca para obtener para obtener mas informacion
mas informacion

~» Reenviado
https://forms.gle/dXhgHSELof2LV1QSA
12:04 v

Buenas tardes, le envio la
encuesta. Muchas gracias por
su tiempo. ! ‘ ™

[ Rl
- £

https://forms.gle
/dXhgHSELof2LV1QSA

Satisfaccion Laboral

© Este mensaje fue eliminado

Muy agradecido, lo completo y
lo envio

Gracias.

'\/lensaje

3:07 & ¢ o0 o QNS
341 @ex d . BN S .
- Lic kiara Vacunacion P.. -

(—tyf"ai)' Greys (Internado) Enfer... \ G enlinea

Ayer
23. ;El puesto que tengo en mi trabajo hace

que mejore mi imagen profesional? *
8 Los mensajes y las llamadas estan cifrados de
extremo a extremo. Nadie fuera de este chat, ni
siquiera WhatsApp, puede leerlos ni escucharlos. Toca
para obtener mas informacion

24. ;El centro de salud donde laboro me ha *12:01 p.m. VW

permitido alcanzar prestigio?
~» Reenviado

Slempre https://forms.gle/dXhgHSELof2LV1QSA
12:02 p. m. W/

Siempre

8 =
-

g8 2
e .l_‘:‘L

Satisfaccion Laboral Satisfaccion Laboral

Se registr6 tu respuesta
Se registrd tu respuesta

Google no cred nl aprobo este contenido. Denunciar abuse
ndiciones del Servicio - Pos & Privacida

Google no cred ni aprobo este contenido. Denunciar abuso
Condiciones del Servicio - Politica de Privacidad




Anexo 12. Evidencia de la encuesta virtual al personal de salud del Centro de
Salud Pachacamac.







Anexo 13. Evidencia del llenado virtual de la encuesta Satisfaccion laboral y Factores de motivacion.

Numero de hijos *

1 -
Satisfaccion Laboral
Esta encuesta busca medir la satisfaccion laboral , segun su p pcion , d la demia por COVID-
19 en su institucién ; seleccione la opcién que usted crea ad. da. La i ion sera fid ial y de
uso exclusivo para el estudio. Arios de experiencia en su centro laboral *

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

@ 0-2 afios
O 3-5 afios

¢ Brinda usted su consentimiento libre para desarrollar la encuesta? * O 510 af
anos

® s
() no

1. (En mi trabajo me encuentro muy satisfecho/a? *

De acuerdo -
Edad *
27
2. ;Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi trabajo? *
Género * En desacuerdo -

() Masculine

@ Femenino 3. ;Tengo la sensacion de qué . lo que estoy haciendo no vale la pena? *
Muy de acuerdo -

Estado Civil *

Casada

hipe idocs goagle a0 — T ——— it idacs, google com/Torme/d! 1 TAZNKFSZS2wE SYm2o1 4K OMZWEF ortrsTHwalS220E jeditiresponsesACY DENF BSDZT 1CA1ECcZDAZDAZAR Yy . 2111




4. ;Estoy convencido/a que el puesto de trabajo que ocupo es el que realmente me
corresponde por mi capacidad y preparacion? *

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

5. ;Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo en el centro de salud? *

En desacuerdo -

6. ;Al final de la jornada de un dia de trabajo corriente y normal me suelo encontrar muy
cansado/a? *

De acuerdo -

7. ;Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera del centro de salud pensando en
cuestiones relacionadas con mi trabajo? *

Ni de acuerdo ni en desacuerdc

8. ;Muy pocas veces me he visto obligado/a a emplear “a tope” toda mi energia y capacidad

para realizar mi trabajo? *

En desacuerdo v

hitps.fidocs.google comvTorma/d/ 1dTRZNKFR2S2wE 5’ iy’

YOSNIF8sOZT 1Cn 1 EccZDAZDI2Ap Jy

Rl

9. ;Muy pocas veces mi trabajo en el centro de salud perturba mi estado de animo, o mi salud,

o mis horas de suefo? *

De acuerdo v

10. ;Con frecuencia tengo la sensacion de no estar capacitadola para realizar mi trabajo? *

Muy en desacuerdo -

11. ;Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer mi trabajo tan bien como
seria deseable? *

En desacuerdo -

12. ;Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura de los demas, en mi puesto de
trabajo me causa estrés o tension? *

En desacuerdo -

13. {Con frecuencia tengo la sensacion de que falta tiempo para realizar mi trabajo? *

En desacuerdo -

hittps:iidacs googlhe. comTormaid/ 1dTaZNk FRzSzwE SYm2o 1 4xOMIWZF oin THwgiS2 20E editéresponse=ACYDBNIF 8aDET 1 Cn I EccZ4ZDN2 Apr Jy.

am




1/E21, 328 PM Satsfaceion Laboral

14. ;Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las cosas que hay que hacer? *

En desacuerdo -

15. ;Tengo pocas oportunidades para aprender cosas nuevas? *

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

16. ;Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es muy reconfortante? *

De acuerdo -

17. ;Tengo muchas posibilidades de promocién profesional? *

De acuerdo -

18. jLa relacion con mis jefes/as es muy cordial? *

De acuerdo -

19. jEstoy segurofa de conocer lo que se espera de mi por parte de mis jefes/as? *

De acuerdo -

hitpacfidocs. goog i comfarmald/ 1dTaZNKFRzS2wE SYmdo ! dxOMIW2F o 220K YDBMNIF8aOZ T ICH EceZ DAZDO2 A Ny

-

1/E21, 228 PM Salisfaccidn Laboral

20. ;Las relaciones con mis comparieros/as son muy buenas? *

De acuerdo -

21. ;Para organizar el trabajo que realizo, segun mi puesto concreto, tengo muy poca
independencia? *

Ni de acuerdo ni en desacuerdo =

22. ;El sueldo que percibo es muy adecuado? *

En desacuerdo -

23, {Mi actual trabajo en el centro de salud es el mismo todos los dias, no varia nunca.? *

Muy de acuerdo -

24, ;Los problemas personales de mis companieros/as de trabajo habitualmente me suelen
afectar? *

En desacuerdo -



Esta encuesta busca medir los Factores de motivacion del personal de salud durante la pandemia por COVID -19 en su

institucién ; seleccione la opcion que usted crea La serd y de uso i para el
estudio.

Le agrad de su io con total d a las preg: Gracias por su
colaboracién.

1. {Me siento a gusto con el trabajo que vengo ejerciendo? *

Siempre -

2. j Pienso que mi trabajo fue elegido por vocacion y disposicion de ayuda a los demas? *

Siempre -

3. ;Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas personales?

Siempre -

4. jEl trabajo que realizo me permite crecer y ser mas empatico.? *

Siempre -

5. (La labor bien realizada es reconocida por el centro de salud? *

A veces -

hitps:fidocs google. 14 Tal Mk i | I WP i ACYDEMFBDITICr | Eocl DA Ape Jy. . Tr11

1/E21, 528 PM Satisfaccidn Laboral

4. ;El centro de salud valora el logro de objetivos alcanzados gracias a mi trabajo? *

Siempre -

7. iEn el servicio percibo oportunidades laborales para desarrollarme a nivel profesional? *

Casi siempre -

8. ;En mi trabajo me ofrecen oportunidades de capacitacion que facilita el desarrollar mis
habilidades? *

Casi siempre -

9. {Las actividades que ejecuto me permiten asumir mi rol con responsabilidad? *

Siempre -

10. ;Asumo de forma responsable el desempefio de mi profesion en el centro de salud? *

Siempre -

hitps:fidoes. google. com/formad/ 1dTaZNKFRZSzwE SYm2o 1 4x Q) s DENIFsDZT 1Cn1 EccZDAZDaApe by

&




11. ;Mis supervisores son personas justas, competentes, con opinion objetiva? *

Siempre -

12. ;Siento que mis supervisores facilitan una buena relacion entre el equipo de trabajo? *

Siempre -

13. ; En mi trabajo las condiciones fisicas: iluminacion, ventilacion, ambientes y equipos son
adecuados? *

Siempre -

14. ;En mi centro de salud se respeta las condiciones de trabajo estipuladas en la Ley de
Trabajo de mi profesion? *

Siempre -

15. ; Se hacen esfuerzos en mi centro de salud por disminuir los sesgos al que se expone el
personal de salud? *

Siempre -

hillps fidocs google comvtormald/ 1dTAZNKFRzSWE 5Ym2o 1 daQMIWEF xxtrs TiHweiS220E YOBNFSDITICAEccZMIDI2 ANy, .. W11

16. ; Se promociona la salud ocupacional dentro de mi centro de salud? *

A veces -

17. ; Siento que mis supervisores mantienen una comunicacion asertiva conmigo y mis
comparferos? *

Siempre -

18. ;En mi trabajo el didlogo con mis pares se basa en un clima de respeto y serenidad? *

Casi siempre -

19. {Mi remuneracion satisface mis necesidades y expectativas? *

Casi siempre -

20. jEl centro de salud reconoce mis horas extras con una paga justa? *

A veces -

hilps fidocs google comdformald/ 1dTaZNkFRzSzwE SYmde14x0) traTikwgiS2 YDBMNIF8sDZT 11 EccZDAZDAZApe )

041




11621, 928 PM Satisfaccién Labocal

21. ;En mi trabajo las politicas generales que se adoptan se ejecutan respetando el derecho de
los trabajadores? *

Casi siempre -

22. ;En mi centro de salud se cumple con la asignacion de funciones acorde con el MOF del
personal de salud? *

Casi siempre -

23. ;El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi imagen profesional? *

Casi siempre v

24. ;El centro de salud donde laboro me ha permitido alcanzar prestigio? *

Casi siempre -

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios

Mtps.fidocs google 1TaZNKF s 'YOBNIF 8sDZT 1Cn 1EccZ04ZDRAS

mwn




Anexo 14. Hoja de calculo de las respuestas obtenidas del cuestionario de Google froms.

Satisfaccion laboral y factores de motivacion (respuestas) ¥ @ 2 & @

Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda

vivBeYr o@A@E Y-S

o @ P00% v €% 0 .00 123v  Predetermi. v 10 v B I & i & H

Al . Marca temporal
A B E D E F G H I
1 Marca temporal .Edad Género Estado Civil Afios de experiencia en s 1. 4 En mi trabajo me enc 2. 4, Tengo muy poco intel 3. ¢ Tengo la sensacién d 4. ¢ Estoy convencido/a ¢ 5. ¢,Creo qu
2 301072021 13:21:47 27 Casada 0-2 arios De acuerdo En desacuerdo Muy de acuerdo Ni de acuerdo ni en desa En desacue
3 30M10/2021 13:24:22 41 Saltera 6-10 afios Muy de acuerdo Muy en desacuerdo Muy en desacuerdo Muy de acuerdo Muy en des
4 30M0/2021 132548 45 Casada 6-10 afios Muy en desacuerdo Ni de acuerdo ni en desa De acuerdo De acuerdo Muy en des
5 30/10/2021 13:41:11 29 SOLTERA 0-2 afios De acuerdo De acuerdo En desacuerdo De acuerdo En desacue
6 30M10/2021 13:56:38 29 Saltera (-2 afios De acuerdo Muy en desacuerdo Muy en desacuerdo Ni de acuerdo ni en desa Muy en des
7 30M10/2021 140357 40 Casada 0-2 afios De acuerdo En desacuerdo En desacuerdo De acuerdo En desacue
8 30M10/2021 16:13:49 24 Soltera 3-5 afios Ni de acuerdo ni en desa Muy en desacuerdo Muy en desacuerdo De acuerdo En desacue
9 31102021 1:49:12 24 SOLTERO 0-2 afios Muy de acuerdo Ni de acuerdo ni en desa Ni de acuerdo ni en desa Muy de acuerda Ni de acuen
10 3110/2021 16:253:23 34 Saoltera 6-10 afios De acuerdo Muy en desacuerdo Muy en desacuerdo Muy de acuerdo En desacue
1 31/10/2021 16:25:39 49 Casada 6-10 afios De acuerdo En desacuerdo En desacuerdo De acuerdo En desacue
12 31/10/2021 16:33:25 27 Soltero 0-2 afios De acuerdo Ni de acuerdo ni en desa Ni de acuerdo ni en desa Muy de acuerdo En desacue
13 31/110/2021 16:36:14 25 Soltero 0-2 afios De acuerdo En desacuerdo En desacuerdo De acuerdo En desacue
14 3110/2021 16:40:35 37 Casado 0-2 afios Muy de acuerdo Muy en desacuerdo Muy en desacuerdo Muy de acuerdo Muy en des
15 311072021 16:41:19 34 Casada 0-2 arios Muy de gcuerdo Muy en desacuerdo Muy en desacuerdo De acuerdo En desacue
18 3110/2021 16:46:10 25 Saoltera 0-2 afios Muy de acuerdo Muy en desacuerdo Muy en desacuerdo De acuerdo Muy en des
17 31M10/2021 164843 42 Casada 6-10 afios De acuerdo Muy en desacuerdo De acuerdo De acuerdo Muy en des
18 31/10/2021 16:50:04 29 Soltero 0-2 arios De acuerdo De acuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desa En desacue
19 3110/2021 16:56:23 61afios Casada 6-10 afios Muy de acuerdo En desacuerdo Muy en desacuerdo Muy de acuerdo En desacue
20 3110/2021 17:01:48 32 Saltera (0-2 afios Ni de acuerdo ni en desa Muy en desacuerdo Muy en desacuerdo De acuerdo Muy en des
21 3110/2021 17:10:08 33 Soltera 6-10 afios Muy de acuerdo Muy en desacuerdo En desacuerdo En desacuerdo Muy en des
22 31/10/2021 17:15:37 29 Soltero 0-2 afios Muy de acuerdo En desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desa Ni de acuen
23 31110/2021 17:30:33 45 Casada 6-10 afios Ni de acuerdo ni en desa En desacuerdo En desacuerdo De acuerdo En desacue
24 3110/2021 18:42.06 57 casada 6-10 afios Ni de acuerdo ni en desa En desacuerdo En desacuerdo Muy de acuerdo Muy en des
25 311072021 19:03.02 32 Conviviente 6-10 afios De acuerdo En desacuerdo Muy en desacuerdo Muy de acuerdo En desacue

26 31/10/2021 20:02:47 30 Soltera 0-2 afios De acuerdo En desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Ni de acuen
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6-10 afios
0-2 afios
(-2 affos
(-2 afios
(-2 afios
6-10 afios
6-10 afios
(-2 afios
6-10 afios
6-10 afios
0-2 afios
6-10 afios
35 affos
(-2 affos
(-2 afios
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6-10 afios
6-10 afios
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0-2 afios
0-2 afios
6-10 afios
(-2 affos

De acuerdo Muy en desacuerdo
De acuerdo Muy en desacuerdo
Muy de acuerdo En desacuerdo
Muy de acuerdo Muy en desacuerdo
Muyendesacuerdo  Muy en desacuerdo
Muy de acuerdo En dasacuerdo
De acuerdo En desacuerdo
En desacuerdo En desacuerdo
De acuerdo En desacuerdo
En desacuerdo Muy en desacuerdo
Muy de acuerdo Muy en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desa En desacuerdo
De acuerdo En desacuerdo
De acuerdo En desacuerdo
De acuerdo Muy en desacuerdo
Muy de acuerdo En dasacuerdo
De acuerdo En desacuerdo
De acuerdo Muy en desacuerdo
De acuerdo En desacuerdo
Muy de acuerdo En desacuerdo
Muy de acuerdo Muy en desacuerdo
De acuerdo En desacuerdo
De acuerdo Muy en desacuerdo
De acuerdo Muy en desacuerdo

Muy de acuerdo
Muy en desacuerdo
Muy en desacuerdo
Muy en desacuerdo
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Muy en desacuerdo
En desacuerdo

En desacuerdo

En desacuerdo
Muy &n desacuerdo
De acuerdo

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Muy en desacuerdo
En desacuerdo

En desacuerdo
Muy en desacuerdo
En desacuerdo

En desacuerdo
Muy &n desacuerdo
De acuerdo

Muy en desacuerdo
Muy en desacuerdo

De acuerdo Muy en dk
De acuerdo Muy en e
Muy de acuerdo En desaci
De acuerdo Ni de acu
De acuerdo Ni de &cu
De acuerdo En desaci
De acuerdo En desaci
En desacuerdo En desaci
De acuerdo En desaci

Ni de acuerdo ni en dasa Muy en d¢
Muy de acuerdo Muy en dk
Ni de acuerdo ni en desa i de acu
De acuerdo En desaci
Ni da acuerdo ni en desa De acuert

De acuerdo Ni de &cu
De acuerdo En desaci
De acuerdo En desaci
De acuerdo En desaci
De acuerdo En desaci

Ni de acuerdo ni en desa Muy en dt

Muy de acuerdo Ni de acu
De acuerdo En desaci
De acuerdo Muy en e
De acuerdo En desaci-
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Muy de acuerdo
Muy de acerdo
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De acuerdo

De acuerdo

De acuerdo
Muy de acuerdo
Muy de acuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Muy en desacuerdo
Muy de acuerdo

Muy &n desacuerdo
En desacuerdo
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Muy en desecuerdo
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Muy &n desacuerdo
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En desacuerdo
En desacuerdo
Muy &n desacuerdo
En desacuerdo
En desacuerdo
En desacuerdo
En desacuerdo
En desacuerdo

Muy &n desacuerdo
En desacuerdo
En desacuerdo
En desacuerdo
Wuy &n desacuerdo
Muy &n desacuerdo
Wuy en desacuerdo
En desacuerdo
En desacuerdo
En desacuerdo
Muy &n desacuerdo
En desacuerdo
En desacuerdo
En desacuerdo
Wuy &n desacuerdo
En desacuerdo
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En desacuerdo
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De acterdo

En desacuerdo
Muy de acuerdo
De acuerdo

De acuerdo

De acterdo
Muy de acerdo
De acuerdo

De acuerdo
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Ni de acu
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En desac
En deszc!
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En deszc!
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Anexo 15. Base de datos, SPSS - Vista de datos

e0® (@) base de datos maestria Mariana version 2.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

EHE M «~ BLFH A BE B52FE 100

I Visible: 32 de 32 variables
& Edad T Ed-:l,u & Sexo & Br-l\:lu,( 4 Anos_ex| & N hijos| P d1 &£ a2 & i & a4 & @ & d6 & a7 & a3 & @ o puntaje | puntaje_ 42 Intrinseco ¢ B
perienci satisfac| ¢ motivaci
a <ion on
1 27 1 1 1 0 ? 14 15 H 4 1 8 4 5 7
5 41 3 0 o 2 0 12 14, 9 10| 14 10 3 3 3
7 45 3 1 1 2 2 12 9 3 8 9 8 4 3 8
4 29 1 1 [ o ° 1 11 7 4 9 H H 6 5
5 29 1 0 [] o ° 9 9 H 4 9 8 4 4 5
6 40/ 2 1 1 0 3 12 16 6 4 10 8 4 7| 6
7 24 0 1 o 1 0| 9 14 6 5 9 8 3 5 5
8 2 0 0 o 0 0 16 15 7 5 14 10 5 7 9
9 34 1 1 o 2 0| 11 10 6 4 10 9 4 6 4
10 El 3 1 1 2 ° 12 13 7 6 9 3 2 4 B
1 27, 1 2 ] 0 ° 15| 3 3 2 1 9 s B 6
12 ES 0 0 o [ 0 12 16, 10/ 7 13‘ 8 5 7 4
13 37 2 0 1 [ 2 12 10/ 4] 2 11‘ 10 4 6 3
14 34, 1 1 1 0 2 1 14 3 3 10 9 s B 3
15 5 0 1 [ o ° 1 13 7 7 13 ] 4 6 4
16 42 3 1 1 2 2 13 16 3 6 8 ] 4 B 3
17 29 1 0 [ o ° 13 15 10 B 1 ] 4 7 6
18 61 4 1 1 2 3 13 12 & 4 10 10 H 6 6
19 32 1 0 [ 0 0 9 11 6 2 g 7 4 6 3
20 33 1 1 o 2 5 13‘ 12 13‘ 8 7 s 5 6 6
[IBM SPSS Statistics Processor estélisto | |  [Unicode:ON | | |

Anexo 16. Base de datos, SPSS - Vista de variables

e0e () base de datos maestria Mariana version 2.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
EHE M e~ BHLAE N BE BL2H 00 %
Nombre Tipp  Anchura Decimales  Etiqueta Valores  Perdidos  Columnas  Alineacion Medida Rol
1 Edad Numérico |8 0 Edad Ningune. Ninguno 8 & Bsal “\ Entrada
2 Edad_cat  |Numérico & 0 Edad (categori... 10,182 25... |Ninguno & ol Ordinal N Entrada
3 Sexo Numérico |8 0 Sexo 10, masculin... Ninguno B &) Nominal i Entrada
4 Estado_civil | Numérico |8 0 Estado civil 10, soltero}... |Ninguno 8 & Nominal e Entrada
5 Afos_exper... [Numérico |8 0 Afios de experi... {0,0a 2 af... |Ninguno 8 il ordinal “\ Entrada
3 N_hijos Numérico |8 0 Numero de hijos {0, ningun h...|Ninguno 8 &) Nominal “» Entrada
7 d1 Numérico |8 0 Satisfaccion po... Ninguno Ninguno 3 & Bsala  Entrada
8 dz2 Numérico |8 0 Tension relacio... Ningune Ninguno 8 & EBsal N Entrada
9 d3 Numérico |8 0 Competencia p... Ninguno Ninguno 8 o Bsal “ Entrada
10 d4 Numérico |8 0 Presion del tra... Ninguno Ninguno ] & Bsal i Entrada
1 ds Numérico |8 0 Promacion prof... Ninguno Ninguno ] & Bsal i Entrada
12 d6 Numérico |8 0 Relacion interp... Ninguno Ninguno ] & Esal “\ Entrada
13 47 Numérico |8 0 Relacion interp... Ninguno Ninguno ] & Esala “\ Entrada
14 d8 Numérico |8 0 Caracteristicas... Ninguno Ninguno 8 & Esala “\ Entrada
15 dg Numérico |8 0 Monotonia lab... Ninguno Ninguno 3 & Esala “ Entrada
16 puntaje_sat... Numérico 8 4 Satisfaccion la... |Ninguno Ninguno 3 & Bsala  Entrada
17 puntaje_mo... |Numérico |8 0 Motivacon labe... Ninguno Ninguno 8 & EBsal N Entrada
18 Intrinseco | Numérico |8 0 Factores motiv... Ninguno Ninguno ] o Bsal “ Entrada
19 Extrinseco | Numérico |8 0 Factores motiv... Ninguno Ninguno 10 & Bsal i Entrada
B dlat Numérico & 0 Satisfaccion po... {0, minimal... Ninguno 8 ol Ordinal N Entrada
21 d2_at Numérico & 0 Tension relacio... {0, minimal... Ninguno 8 ol Ordinal N Entrada
22 43 cat Numérico & 0 Competencia p... {0, minimal... Ninguno 8 il Ordinal N Entrada
23 d4_cat Numérico 8 0 Presion del tra... {0, minimal... |Ninguno 8 il Ordinal “ Entrada

|IBM SPSS Statistics Processor esta listo | | [Unicode:ON | [ [



Anexo 17.
Figural

Grafico de dispersion de la correlacion entre satisfaccion laboral y motivacion

laboral.
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Figura 2

Distribucion bivariada de correlacion para la dimension “Satisfaccion por el trabajo”

y factores motivacionales intrinsecos
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Figura 3

Distribucion bivariada de correlacion para la dimensioén “Tension relacionada con el

trabajo” y factores motivacionales intrinsecos
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Figura 4

Distribucién bivariada de correlacion para la dimension “Competencia profesional”

y factores motivacionales intrinsecos
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Figura 5

Distribucién bivariada de correlacion para la dimension “Presion del trabajo” y

factores motivacionales intrinsecos
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Figura 6

Distribucion bivariada de correlacion para la dimension “Promocion profesional” y

factores motivacionales intrinsecos
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Figura 7
Distribucion bivariada de correlacion para la dimension “Relacion interpersonal con

los jefes” y factores motivacionales extrinsecos
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Figura 8

Distribucion bivariada de correlacion para la dimension “Relacion interpersonal con

los companieros” y factores motivacionales extrinsecos
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Figura 9

Distribucién bivariada de correlacion para la dimension “Caracteristicas extrinsecas

de estatus” y factores motivacionales extrinsecos
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Figura 10

Distribucion bivariada de correlacion para la dimension “Monotonia laboral” y

factores motivacionales extrinsecos
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