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Resumen

El presente estudio de investigacién, tiene como principal objetivo determinar la
relacion entre la Motivacion y la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del
Centro de Salud Mental Comunitario Fortaleza del Sol - Chao 2020. Su metodologia
fue la descriptiva correlacional, de disefio no experimental de corte transversal, asi
mismo su muestra estuvo conformada por 30 colaboradores de ambos sexos, los
instrumentos utilizados fueron el cuestionario de Motivacion del autor Vivanco
(2014) y Satisfaccion laboral (elaboracion propia). Finalmente, sus resultados
evidencian, que el coeficiente de correlacion de Spearman es R = 0. 475, esto nos
establece que existe Correlacion Positiva Moderada entre la Motivacién y la
Satisfaccion Laboral de los Colaboradores, concluyendo que, para lograr una
excelente Satisfaccion Laboral la estrategia mas adecuada para implementar es a
través de la motivacion del personal, ya que a mas motivacion mayor sera la

satisfaccion laboral.

Palabras clave: Motivacién y Satisfaccion laboral.
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Abstract

The main objective of this research study is to determine the relationship between
Motivation and Job Satisfaction of the Collaborators of the Fortaleza del Sol
Community Mental Health Center - Chao 2020. Its methodology was the descriptive
correlational, non-experimental cross-sectional design Likewise, its sample was
made up of 30 collaborators of both sexes, the instruments used were the Motivation
guestionnaire of the author Vivanco (2014) and Job satisfaction (own elaboration).
Finally, their results show that the Spearman correlation coefficient is R = 0.475, this
establishes that there is a Moderate Positive Correlation between Motivation and
Employee Job Satisfaction, concluding that, to achieve excellent Job Satisfaction,
the most appropriate strategy to implement is through staff motivation, since a

greater motivation will be job satisfaction.

Keywords: Motivation and Job Satisfaction.
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I.  INTRODUCCION

Poder contar con colaboradores motivados es de vitales importancias para
toda organizacion y esto se presenta cuando las busquedas de estrategias son
constantes para complementar la motivacion de los colaboradores, a través de
nuevas practicas de gestion o politicas de la empresa, que no solo ayuden el
desempenio de sus funciones sino también propicien la satisfaccion laboral de uno

mismo.

La satisfaccion laboral indica la integracion de los colaboradores con la
realidad organizacional, mostrando signos de persistencia, responsabilidad,
disposicion para servir, abnegacion y ética, lo cual es primordial para una buena

eficacia de un rendimiento activo.

En los dltimos afos, las investigaciones referentes a la motivacién, muestran
la relevancia del porque se vuelve productiva una organizacion al tener a sus
colaboradores motivados, lo cual resulta favorable mejorar la eficiencia para poder
mejorar algunas adquisiciones, entendimientos, proteccion, lo cuales no involucra
solamente lo personal sino también el atractivo monetario que nos presentan,
requiriendo ser retribuidos por los jefes y mejorados en la empresa, ya que son
reconocidos por el talento personal de cada uno de los colaboradores que

conforman una empresa (Yafnez, 2018).

La satisfaccion laboral es el aspecto positivo que distingue un colaborador
cuando realiza una labor importante para él, en un ambiente que donde se
encuentra a gusto, y por lo que tiene recompensas intrinsecas que él esperaba, por
ello si se tiene personal insatisfechos puede ser un elemento que alarmay repercute
produciendo una caida en la productividad y también con los niveles de integracion

de la organizacion con la comunidad dentro que la que se desarrolla. (Mufioz, 1990).

Es asi como se considera que una empresa que desea que sus colaboradores
se superen, van a depender mucho de la clave de una institucién y su manejo

fundamental con sus miembros que conforman las areas.



A nivel internacional unos resultados que nos evidencia Lépez, sefialaronque
los efectos son provenientes del estudio El indice de Felicidad Laboral de Indeed,
2016 del Ranking mundial por Satisfaccion de los Empleados, siendo las naciones

gue exponen mayor satisfaccion, Colombia. Brasil, Rusia, México e Irlanda.

En cuanto nacional, la revista de Gestion, sefiala que las empresas se han ido
transformado de acuerdo a orientaciones que iban recibiendo, es decir no solo se
centraron en cumplir sus metas, sino en manejar adecuadamente la inteligencia
emocional, de modo que dentro del &mbito laboral se observaba que un 80% del
personal producia mas. Dentro del sondeo de satisfaccion laboral un 52% de los
colaboradores, refirieron percibir opiniones e ideas con poca valoracion, lo que

perjudicaba responsabilidades frente a otras tareas establecidas (Gestion, 2014).

El centro de Salud Comunitario Fortaleza del Sol, tiene como principal
finalidad, brindar un atencidn especializada y ambulatoria a quienes padecen de
algun problema psicosocial o de salud mental que afecte a su integridad. Cuentan
con un amplio equipo de trabajo que lo conforman 30 colaboradores, distribuidos
por areas de la siguiente manera 1 Médico Psiquiatra, 1 Médico Cirujano, 6
Psicélogos, 2 Enfermeros, 4 Tec. Enfermeria, 1 tecndlogo médico, 1 Quimico
Farmacéutico, 2 Tec. En Farmacia, 1 Trabajadora Social, 2 Agentes de Seguridad,
1 Terapista de lenguaje, y 1 personal de servicios generales. Se observa que el
personal del centro de salud mental comunitario Fortaleza del Sol, se encuentran
desmotivadas, mostrando signos como cansancio, mal caracter entre compaferos
y bajo rendimiento, los cuales han afectado a largo plazo y se evidenciaen la
productividad individual y colectiva. Se visualiza que existen diferentes gruposdonde
no mantienen comunicacion con todo el personal, la mayoria del personal no se
muestra identificado con su institucion ni con los jefes de servicios, la falta de
empatia por parte de los lideres del establecimiento de salud, produce el
estancamiento o la falta de progreso, por ello el personal no asume responsabilidad
al momento de ejecutar sus funciones establecidas, dichos signos son alarmantes

para la motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores.



Expuesto todo la anterior, nos formulamos el problema de investigacion:
¢ Existe relacion entre la motivacion y Satisfaccion Laboral de los colaboradores del

Centro de Salud Mental comunitario Fortalezas del Sol, Chao, 20207

Se justifico la investigacién, en lo aplicativo, con los resultados que se
obtengan del estudio realizado en el Centro de Salud Mental Comunitario Fortaleza
del Sol - Chao 2020 se podra obtener un diagnostico de las variable para gestionar
la motivacién orientado en la satisfaccidn laboral de los trabajadores; en lo tedrico,se
brindara mayores contribuciones sobre el conocimiento de las variables motivaciéon
y satisfaccion laboral, con ello se pretende generar un referente que sirva de aporte
a futuras investigaciones que se encuentren interesadas en este tipode estudio, la
cual puede implementarse tanto en instituciones publicas como privadas; en lo
social, puesto que se obtendrd la mayor gestién del talento humanopermitiendo
mejorar la motivacion y satisfaccion de los colaboradores, con el propdsito de poder

aumentar el nivel de productividad del Centro de Salud.

Los objetivos planteados son: general, determinar la relacion que existe entre
la motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores del centro de salud mental
Fortaleza del sol. En cuanto a los especificas, es determinar el estado de la
satisfaccion laboral de los colaboradores, determinar el estado mental de los
colaboradores y analizar la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral de los

colaboradores.



Il. MARCO TEORICO

Para poder dar un mejor soporte se mencionan los siguientes trabajos previos:
Gonzales (2019), en su estudio tuvo como objetivo establecer la correlacion entre
las variables, para ello su tipo de estudio fue con orientacion cuantitativo, con
disefio correlacional no experimental de corte transversal, ademas empleo como
técnica la encuesta para la recoleccion de datos. Frente a sus resultados menciona
gue el clima laboral presenta una relacion directa y altamente significativa con un
0.250 en relacion a estrés laboral, asi mismo, clima laboral consatisfaccion laboral
con 0.508, ubicandolo en la misma categoria y finalmente estrés laboral con

satisfaccion un 0.699.

Marquina (2018) en su tesis presenté como finalidad,determinar el grado de
motivacion que influyen en la satisfaccion laboral, con el proposito de obtener un
servicio 6ptimo, para ello su tipo de exploracion fue descriptivo- correlacional y se
us6 como técnica de recoleccion de la informacion a la encuesta. Ante los
resultados se obtuvo que la variable de satisfaccion laboraltuvo un nivel alto con
36.7%, 35% nivel bajo y 28.3% nivel regular. Concluyendo que la satisfaccion

laboral y motivacion tienen una relacion directa y significativa.

Idrogo (2017) en su estudio de investigacion tiene como objetivo general
promover una estrategia de persuasion ajustado en la dinAmica del proceso que
contribuye a ello, la investigacion fue de tipo descriptiva — propositiva, la cual se
tomd como muestraa 35 colaboradores. En cuanto a sus resultados se mostraron
gue el 96.9% llego a un nivel moderado, el 31.2% a un nivel alto de motivacion, del
mismo modo en satisfaccion el 68.75% esta en nivel regular y 62.5% alcanzo una
insatisfaccion, concluyendo asi que si consta una relacion positiva entre variables
con un 0.379.

Rios (2017), en su indagacion presentd como objetivo implantar la correlacion
de las variables, para eso uso el disefio exploratorio descriptivo — correlacional de
enfoque cuantitativo, asi mismo, aplico el cuestionario como técnica que midi6 la
motivacién que consta de 23 items y el segundo de 36 items,En conclusion, el
vinculo sefialado fue moderado y directo con un valor de 0.003, en donde se
expuso que el 63% esta en un nivel alto y el 75% también de la segunda variable.



Hernandez y Morales (2017) en su publicacion tuvo como finalidad decretar
los factoresque fijan a las variables. Empled el tipo descriptivo y su muestra
poblacional se conform6 de 36 personas a quienes se evalué mediante un
cuestionario, donde se concluye que las dimensiones que se trabajan de
Motivacién y satisfaccion laboral afectan positivamente al desempefio de los

trabajadores.

Castro (2016) en su estudio tuvo la finalidad de poder establecer cémo influye
los valores hacia eltrabajo de ambas variables y conocer el impacto que generan
en los trabajadores,para ello se aplicé el tipo cuantitativo de investigacion y se
utilizé el formulario de motivacion de trabajo de Gagneet et al. (2010), su muestra
estuvo conformada por100 trabajadores. Finalmente se llega a la conclusién que
las dimensiones mas elevadas fueron la motivacién intrinseca, regulacién
identificada e introyectada, mientras que los bajos fueron regulacién externa y

desmotivacion.

Alvarez (2016), en su articulo plantea como objetivo establecer los elementos
de la primera variable que influye en la segunda. Su muestra se conformé de 61
trabajadores y se utilizé como técnica la entrevista a través de una escala de tipo
Likert, con lo que se concluye que el factor de autorrealizacion tiene el primer lugar

y los de poder y ambiente fisico el menor impacto.

En cuanto a la primera variable, que es Motivacion La motivacion se puntualiza
como un pilar fundamental para impulsar, alinear, fortalecer y conservar la
conductade los colaboradores, a fin de lograr los objetivos institucionales (Lopez,
2005, p.79).

Ardila (2001), precisé acerca de la motivacion como la capacidad mediadora,
tanto como en la concepcion de la educacion o del intelecto. Estos elementos
hipotéticos no son distinciones de la psicologia, sino que estan contenidas en el
campo cientifico. Jamas se estudia la motivacidén; se investiga la conducta
motivada, de donde se concluye el sustento de la motivacion; de igual monera, en

la fisica no se observa el calor sino la materia ardiente (p. 81).

La motivacion, describe las fuerzas que pueden actuar sobre el cuerpo de una
persona ya sea interno o externo, lo cual dirige a optar por una conducta, dicho de

otro modo, permite que la ejecucién de comportamientos inadecuados pueda ser



modificados o llevar un mismo ritmo de vida a través de la obtencion de metas que
van a incrementar su supervivencia, ya sea socialmente, o dentro del plano
biologico (Palmero, 2008, p.25).

Yépez (1991) refiere que la motivacibn se constituye por factores que

mantienen, dirigen, provocan alguna conducta para cumplir un objetivo.

Cavalcante (2004), conceptualiz6 la motivacibn como un elemento que
influencia mas en referencia a la satisfaccion en los cargos, el desempefio y en la
produccion. No consta dependencia en estas dos variables (satisfaccion y
motivacién); para ilustrar lo expresado podemos indicar, que un colaborador se
siente satisfecho con su labor, pero no se siente motivado, es aquel personal que
considera mas su estatus dentro de la empresa, por ello no siente el &nimo u

motivacion (p. 97).

Las dimensiones son de dos tipos: intrinseca y extrinseca: Dimension 1:
Motivacion Intrinseca, definida como la que acerca. coloca, realiza, impulsa a la
persona, por si misma, a su voluntad, esta dentro de si, es su caracteristica, y la

ejecuta a su conveniencia, no necesita estimulo externo (Reeve, 1994, p. 235).

Soriano (2001), indicé que se cimienta en una sucesion minuscula de
exigencias de fondo animico, demostracion, autoevaluacion, propoésito,
singularidad; que son las promotores de la iniciativa, constancia y frecuencia de la

conducta ante la falta de elementos externos de motivacion.

Marshall (2014) refiere que la motivaciéon extrinseca influye de alguna manera
en la persona por el entorno que lo rodea, modelandose y adaptandose a un medio
social, es decir aquella persona que tiene motivacion para laborar en una tarea
especifica lo hara aun cuando el interés sea bajo, esto se debe a que hubo una
satisfaccion anticipada que le permitié obtener alguna recompensa.

En cuanto al analisis de motivacion extrinseca se muestras los siguientes
indicadores: Salario; que se define como un sueldo, que como factor provoca una
insatisfaccion cuando el trabajador no recibe como recompensa y la supervision,
gue se caracteriza por cumplir con la funcién de dirigir, teniendo la capacidad sobre

los demas, siendo un lider y considerandose una pieza clave (Chiavenato, 2000).



Locke (1976), precisoé que la satisfaccion es una cualidad o contexto propicio
0 seguro, que es consecuencia de apreciar el trabajo individual, lahabilidad

obtenida en su tarea” (p. 165).

Robbins (1998), la puntualizé como el cumulo de las situaciones de un
individuo orientado en el ambito laboral, donde se concluyé que a mayor
satisfaccion con sulabor se expresara efectivamente, sin embargo el que no se

perciba satisfecho, demostrara una actitud negativa frente a su labor.

Mufioz (1990), indicé que la satisfaccion laboral es la emocién agradable o
auténtica que distingue un trabajador al efectuar una tareas de su interés, ambito
donde se considera satisfecho, en particular en una organizaciéon empresarial que
estimula su interés, logrando significativos estimulos en el area psicosocial y

salarial, de acuerdo a su bienestar.

Las 3 dimensiones a ser evaluadas son: sistema de organizacion, sistema de
recompensas y desarrollo personal: Dimensién 1; Sistema de organizacion,
definida la apreciacion de su actividad laboral, enfocado en elementos referentes
al ambiente donde realiza su labor, donde esta comprendido las politicas de
direccion, las metodologias aplicadas, las buenas relaciones laborales, las
condicioneslaborales, asi como los estimulos frente al desempefio (Gibson, 1996,
p. 138).

En una entidad es necesario que pueden tener una organizacion que le brinde
al trabajador una responsabilidad de sus funciones, de esa manera el ambiente
generado dentro del contexto laboral se torna adecuado y satisfecho, incentivando
al personal en el cumplimiento de sus objetivos con lo designado por la misma
empresa, lo cual se interviene en los diferentes problemas que el colaborador

pueda estar presentando ya sea laboral, personal o familiar (Sanchez, 2011).

En cuanto al analisis de Sistema de organizacion, esta dimensién presenta los
siguientes indicadores: percepcion favorable del ambiente laboral, condiciones de
trabajo y trabajo en equipo de los colaboradores (Sanchez, 2011).

El trabajo en equipo de los colaboradores, hace referencia a que es mejor un
grupo numeroso de personas a un sola, lo que se ve en muchas entidades

privadas o publicas, pues el apoyo es mutuo entre trabajadores, ya que tratan de



contribuir al desarrollo social y laboral, de esa manera influye positivamente y

genera mayor compaferismo (Sanchez, 2011).

En las condiciones de trabajo, refiere que los quipos y los materiales, son para
una mejor eficacia de las actividades personales de labores que contribuyen a un
logro de objetivos que son planteados por la entidad y por lo cual es considerado
primordial que estén actualizados a la tecnologia, caso contrario no habria el
mismo desempefio y evolucién para trabajar, ya que se perjudica la misma

empresa y sus colaboradores, generando insatisfacciones (Sanchez, 2011).

Para la segunda dimensién: el sistema de recompensas, sefiala que los
incentivos y las remuneraciones contribuyen a que se propongan mejores
estrategias porque dan forma a la conducta del grupo o de las personas, cuando
son bien disefiados, y coherentes con la organizacion y con sus objetivos, causan
motivaciéon en los trabajadores, repercutiendo en su desempefiohacia las metas

(Moreno y Coromoto, 2010).

En el sistema de recompensas se plantearon los siguientes indicadores:

promocion y eventos de integracion de los colaboradores.

Promocion, definida como el grado del trabajador, el que consentird un
progreso en su calidad de vida, promovera su compromiso, el reconocimiento de
parte de sus compaferos y el afirmacion de sus jefes. El trabajador hallara en este
reconocimiento un impulso justo por parte de los directivos de su centro de trabajo,
gue se reflejara con igualdad y anulando cualquier favoritismo, logrando que este
se sienta satisfechocon su labor. Los trabajadores que encuentran satisfechos con
su trabajo, hacen acotaciones propicias de la organizacidon, acompafian a sus
comparfieros, tienden aoptimizar su tarea, y ponen el maximo esfuerzo y dedicacion
(Fuentes, 2012, p. 22).

Los eventos de integracion de los trabajadores, es muy vital que toda
organizacion realice eventos en los que sus trabajadores puedan socializar e
integrarse mas, con el fin de evitar disgustos, alejamientos, mal entendidos o
barreras que existen habitualmente en los centros de labor (Moreno y Coromoto,
2010).

En la tercera dimension de desarrollo personal, menciona que son diversos

factores con los que se logra como los objetivos, motivacién, el desempefio laboral,



autoestima, trabajo en equipo y entusiasmo, asi como otros mas (Chiangy Nufiez,
2010). Este mismo presenta sus indicadores: proposito de vida del trabajador e

integridad del trabajador.

El propésito de vida del trabajador, sefiala que como cualquier otro
colaborador tienen una meta en la vida y se debe identificar cual es ese objetivo
planteado de vida y proyectarnos personalmente ya que son en los que se
trabajard, teniendo en cuenta que es necesario tener una organizaciéon de las
ideas, lo que le gusta, para lo que se estudia y que producira en una, satisfaccién

o0 insatisfaccion por la situacién que esta viviendo (Chiang y Nufiez, 2010).

Por otra parte, esta la integridad del trabajador, sea plantea que un
colaborador es integro cuando ha desarrollado labores siguiendo los principios de
la organizacion y aplicando sus valores, como tal se guian por lo que es mejor y
correcto en las situaciones muy independientemente de las labores que realizan,
esto les genera mayor compafierismo, transmiten confianza y tienen una mejor

comunicaciéon (Chiang y Nufiez, 2010).



. METODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefio de investigacion

Este estudio es de tipo aplicada, ya que busca analizar las dificultades
practicas (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). El disefio es no experimental,
porque las variables no seran manipuladas dentro de la investigacién y de corte
transversal puesto que se recogera informacion en un momento Unico. Asi mismo es
correlacional por pretender realizar la medicién del nivel entre las variables

presentadas (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014).

Gréfico 01: Representacion gréfica del disefio correlacional

Dande:

M: Muestra de estudio
01: Motivacion
02: Satisfaccion Laboral

R: relacion

3.2. Variables y operacionalizacion:
3.2.1. Variables:
Independiente: Motivacién
Dependiente: Satisfaccion laboral
Muestra de estudio

3.2.2. Operacionalizacion: Ver anexo

10



3.3. Poblacién

El tamafio de muestra esta conformado por el 100% de trabajadores del
centro de salud Mental comunitario Fortaleza del Sol- Chao. Segun refiere Vara-
Horna (2015) la poblacién es el grupo de sujetos o cosas con mas de una

caracteristica en comun.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas:

Se utilizaron dos encuestas, con la finalidad de saber cual es la
apreciacion de los colaboradores tiene en relacion al problema de investigacion, con
el objetivo de comprobar la hipétesis, la encuesta es una técnica de recoleccién de
informacion, que se realiza mediante preguntas directas a una poblacién en

especifico (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
Instrumento:

Para la recoleccion de datos e informacion relevantes, la presente
investigacion utilizo como un instrumento de recoleccion de Datos el cuestionario,
segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) estos son medios materiales que

se emplean para almacenar la informacion.
Validez:

Segun Tamayo y Tamayo (1998) quien piensa que validar es establecer
cuantitativamente y/o cualitativa un dato, requiriendo de un tratamiento cientifico con
el fin de obtener resultados que puedan ser apreciados por lacomunidad cientifica
como tal. Para la validacion del instrumento se contd con dos juicios de expertos un

especialista tematico y un metodélogo.

Confiabilidad:

Segun Hernandez (2013), refiere que la confiabilidad es honesta y esta de
en relaciéon al nivel en el que se da una aplicacion de manera continua hacia un

objeto de estudio, del cual se obtendra tener resultados similares o equivalentes.

11



Para el presente estudio de aplico la prueba de Alfa de Cronbach, la que necesita de
una sola aplicacion y se basa en medir algunasrespuestas del encuestado que
relacionan los items con el instrumento para después juntar los datos obtenidos y

llevar a cabo un andlisis pertinente.

3.5. Procedimientos

El estudio realizo un andlisis de la problemética de acuerdo a las variables
estudiadas en los diversos ambitos, dirigiéendose al contexto local en el que se
origind la idea de investigacion, para lo cual se contextualizo los antecedentes,
marco tedrico, objetivos y se procesé a aplicar los instrumentos, finalmente de
evaluaron los resultados para poder realizar la discusion y sus recomendaciones

correspondientes.

3.6. Método de analisis de datos

Se utilizé el programa de MS Excel, con el fin de agrupar, ordenar y
clasificar todos los resultados que se recolecto en los instrumentos aplicados, luego
se usd el SPSS v. 24 para poder determinar la correlacion de las variables

estudiadas.

3.7. Aspectos legales

El presente estudio esta orientado a presentar datos veridicos, sacados
de libros cientificos comprobaos, ademas se hara hincapié en el respeto por las

autorias, la confidencialidad y la participacion voluntaria de los participantes.

12



IV. RESULTADOS

4.1 Resultados del primer objetivo

Tabla N° 01
Variable Motivaciéon
Nivel Frecuencia Fi %
BAJO 4 4 13%
MEDIO 15 19 50%
ALTO 11 30 37%
Total 30 100%
Figura 01

Variable Motivacion

®BAJ0 *MEDIO ®ALTO

Interpretacion:

Segun el andlisis realizado observamos que el 50% percibeun nivelmedio
de motivacion, el 37% conformado por 11 colaboradores percibieron una motivacién

Alta, y solo 4 colaboradores indicaron sentir un nivel bajo desmotivacion.



Tabla N° 02

Dimension Motivacion Intrinseca

Nivel Frecuencia Fi %
BAJO 7 7 23%
MEDIO 16 23 53%
ALTO 7 30 23%
Total 30 100%

Figura 2
Dimension Motivacion Intrinseca

23% 23%

EBAJO “MEDIO MALTO

Interpretacion:

Determinamos, con respecto a la dimension Motivacion Intrinseca; del total
de colaboradores entrevistados, 16 (53%) expreso percibir una motivacion intrinseca
Media, el 23% a un nivel Alto, y solo 07 colaboradores expresaron percibirun nivel

Bajo con respecto a esta dimension de la Motivacion.



Tabla N° 03

Dimensién Motivacion Extrinseca

Nivel Frecuencia Fi %

BAJO 7 7 23%
MEDIO 12 19 40%
ALTO 11 30 37%
Total 30 100%

Figura 3

Dimension Motivacion Extrinseca

N BAIO “ MEDIO W ALTO

Interpretacion:

En la dimensién Motivacion Intrinseca, observamos que 40% de los
encuestados expresaron percibir una motivacion intrinseca Media, el 37% a un nivel

Alto, y solo 23% enunciaron distinguir un nivel Bajo.



Tabla N° 04

Variable Satisfaccion laboral

Nivel Frecuencia Fi %

BAJO 5 5 17%

MEDIO 17 22 57%

ALTO 8 30 27%
Total 30 100%

Figura 4

Variable Satisfaccion laboral

®gai0 " Mepio ™ aLTo

Interpretacion:

Segun el analisis realizado a los colaboradores del Centro de Salud Mental
Comunitario Fortaleza del Sol — Chao 2020, observamos que el 57% de los
colaboradores estdn medianamente satisfechos, el 27% se encuentran muy

satisfechos y solo 5 colaboradores indicaron sentir insatisfechos.



42 Resultados Inferenciales

Tabla N° 05
Aplicacion de Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
MOTIVACION .790 30 .000
SATISFACCION LABORAL 794 30 .000

Para el analisis de la prueba de Normalidad utilizaremos la prueba de
Shapiro Wilk estando el estadistico mas adecuado, ya que se maneja cuando
n < 30 (n = 150), en donde obtenemos que la posibilidad de obtener estos valores
al azar en el aparente de que la distribucion sea normal es de p (0.000, 0.000) y
dado queestas probabilidades son menores que 0.05 (significancia), entonces
aceptamos lahipétesis de que existe igualdad entre las medias de ambas variables
(HO: Ul = U2), por lo tanto, determinamos que las variables No cumplen con los

supuestos denormalidad.

En consecuencia, el andlisis a realizar es para PRUEBAS NO
PARAMETRICAS, y para determinar la relacion entre la Motivacion y la Satisfaccion
Laboral de los Colaboradores, utilizaremos el “COEFICIENTE DE CORRELACION

DE SPEARMAN” ya que nuestras variables son de escala ordinal.
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4.1 Pruebade Hipotesis

HO: No existe relacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del centro de salud mental comunitaria fortaleza del sol — chao 2021.
H1: Existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores

del centro de salud mental comunitaria fortaleza del sol — chao 2021.

Tabla N° 06

Correlacion no paramétrica

Error estandarizado T Significacion
Valor asintético? aproximada® aproximada
Ordinal por Correlacion de
A75 127 2.855 ,008°¢
N de casos vélidos 30
a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipotesis nula.
C. Se basa en aproximacion normal.
Andlisis:

Al analizar la significacién, obtuvimos que el valor de p = 0,008 el cual es
menor que la significancia establecida 0.05, bajo el nivel de confianza del 95%, por
lo tanto, Rechazamos HO, donde determinamos que existe relacion estadisticamente
significativa entre la Motivacion y la Satisfacciéon Laboral de los Colaboradores del

Centro de Salud Mental Comunitario Fortaleza del Sol — Chao 2020.
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Tabla 7

Escala deinterpretacion paralacorrelacion de Spearman.

VALOR CRITERIO
R=1,00 Correlacion Grande, Perfecta y Positiva
0,90=R=1,00 Correlacion muy Alta
0,70 R =0,90 Correlacion Alta
0,40=sR=0,70 Correlacion Moderada
0,20 R=0,40 | Correlacion muy Baja
R=0,00 Correlacion Nula
R=-1,00 Correlacion Grande, Perfecta y Negativa

Interpretacién:

Conforme a la escala de interpretacion, conseguimos ver que el

coeficiente de correlacion de Spearman es R = 0. 475, lo que indica que existe

relacion positiva moderada entre la Motivacion y la Satisfaccion Laboral de los

Colaboradores del Centro de Salud Mental Comunitario Fortaleza del Sol —

Chao 2020.
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V. DISCUSION

Esta investigacion tuvo como proposito evaluar la Motivacion y Satisfaccion
laboral de los colaboradores del Centro de Salud Mental Comunitario Fortaleza del
Sol — Chao 2020.

En el presente proyecto se obtuvo un factor de correlacion de Spearman de
0.475 el cual indica una relacion Positiva Moderada entre la Motivacion y la

Satisfaccién Laboral de los colaboradores.

De los resultados conseguidos en este estudio, se logré concluir que
respecto a la motivacién de los colaboradores; el 50% percibié un nivel medio de
motivacién, 37% expresaron sentir una motivacion alta y solo el 13% de los
colaboradores expresaron sentir una motivacion baja. En cuanto a la Satisfaccion
Laboral de los colaboradores del Centro de Salud Mental, el 57% percibieron una
satisfaccion laboral media, el 27% de los colaboradores perciben una satisfaccion

laboral Alta, y solo el 17% percibieron un nivel bajo de satisfaccion.

Este estudio concuerda con los resultados conseguidos en la investigacion
de Idrogo (2017), que evaluaron la destreza de la motivacion el cual repercute en la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una institucién puablica, en este estudio
se consiguio un factor de correlacién de Spearman de 0.379 y una significancia de
p = 0.000.

Segun el estudio de Yafiez (2018) La Satisfaccion y Motivacién en la
Municipalidad de Carmen de la Legua — Reynoso — Callao, coincide con los
resultados, en donde obtuvieron un 28% y 36% de nivel regular y alto, en cuanto a
la Satisfaccion 25% y 28% de nivel alto y regular. Donde se establecié que consta

una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y la motivacion.
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En el estudio de Marquina (2018) Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en empleados de una Universidad Privada de Lima, los resultados
difieren con nuestro estudio, donde con respecto a la satisfaccién laboral, mas del
51% de los empleados percibieron estar Insatisfechos esto contradice a nuestro
estudio donde el 83% de los colaboradores se encuentran satisfechos y

medianamente satisfechos.

Finalmente, se puede ultimar que, para conseguir una excelente
Satisfaccion Laboral la maniobra mas conveniente a realizar es mediante la
motivaciondel personal, ya que a mas motivacion mayor sera el nivel de satisfaccion

laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

Los colaboradores del Centro de Salud mental Comunitario Fortaleza del Sol-

Chao 2020, estan con un 50% de nivel medio en cuanto a la motivacion.

Los colaboradores del Centro de Salud mental Comunitario Fortaleza del Sol-
Chao 2020, expresan tener una motivacion alta el 37%.

Los colaboradores del Centro de Salud mental Comunitario Fortaleza del Sol-

Chao 2020, sefalan que el 13% siente motivacion baja.

Los colaboradores del Centro de Salud mental Comunitario Fortaleza del Sol-

Chao 2020, perciben el 57% una satisfaccion Laboral media.

Los colaboradores del Centro de Salud mental Comunitario Fortaleza del Sol-

Chao 2020, refieren que el 27% sienten satisfaccion laboral alta.

Los colaboradores de Centro de Salud mental Comunitario Fortaleza del Sol-

Chao 2020, sefialan que el 17% presenta un bajo nivel de satisfaccion.
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VILI.

RECOMENDACIONES

Hacer uso de herramientas de gestion humana para seguir motivando a los

colaboradores.

Incrementar programas de motivacion laboral o temas que refuercen sus

habilidades y capacidades.

Realizar actividades integradores que potencien la comunicacion.

Reconocer a los colaboradores por medio de incentivos por las tareas bien

realizadas
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ANEXOS

ANEXO N° 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION
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Titulo de Problema de Objetivos de la Definicion Definicion de
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ANEXO N° 02: CUESTIONARIO DE MOTIVACION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES DE LA UCV — TRUJILLO

PROGRAMA ACADEMICO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
Reciba Usted mi cordial saludo.

Instrucciones: Sirvase marcar con una X sobre la columna que mas corresponda a la situacion que usted percibe, siente o
se da en el centro de trabajo. La presente encuesta es totalmente anénima y tiene caracter exclusivo de investigacion

cientifica por lo que rogamos su absoluta sinceridad.

Datos complementarios:

Género: Femenino...... Masculino.......
Valoracion:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
iGracias por su colaboracion!
Escal
N° items a
1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
MOTIVACION
INTRINSECA
CRECIMIENTO
1 Existen oportunidades de crecimiento y de desarrollo profesional dentro de su

institucion.
La capacitacion es constante y ademéas ayuda a desarrollar sus habilidades.

TRABAJO AUTONOMO

Se siente comodo con las actividades cotidianas de su puesto de trabajo.

4 | Es libre y autbnomo en el momento de tomar decisiones en su puesto de
trabajo.

Las condiciones de su puesto de trabajo son las adecuadas para realizar su
labor

Optimamente.

Su puesto de trabajo es seguro y protege su integridad fisica.

LOGRO

La organizacion facilita todas las herramientas necesarias para cumplir con los
objetivos y metas propuestas para su puesto de trabajo.

8 | Susactividades laborales le permiten sentirse auto realizado.

Su capacidad profesional estd de acuerdo a las tareas y responsabilidades que
le
asignan.

MOTIVACION
EXTRINSECA

SALARIO




Considera que el salario que recibe compensa el trabajo que realiza dentro de
su

puesto de trabajo.

La jornada de trabajo le permite tener un correcto equilibrio entre lo laboral y
familiar.

Considera que la organizacion busca mantener y mejorar las condiciones de su
puesto

de trabajo.

SUPERVISION

Cuando usted realiza un buen trabajo, su jefe lo reconoce o felicita.

Se siente satisfecho y cémodo con la relacion jefe — trabajador.

Existen lineamientos y politicas establecidas y claras en la organizacion.




ANEXO N° 03: CUESTIONARIO SATISFACCION LABORAL

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES DE LA UCV = TRUJILLO

PROGRAMA ACADEMICO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Reciba Usted mi cordial saludo.

Instrucciones: Sirvase marcar con una X sobre la columna que mas corresponda a la situacién que usted percibe, siente o

se da en el centro de trabajo. La presente encuesta es totalmente anénima y tiene caracter exclusivo de investigacion

cientifica por lo que rogamos su absoluta sinceridad.

Datos complementarios:

Género: Femenino...... Masculino.......
Valoracion:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
2 3 4 5
Escala
Ne ITEMS
2
SISTEMA DE ORGANIZACION
PERCEPCION FAVORABLE DEL AMBIENTE LABORAL
1 El ambiente laboral esta limpio y ordenado para el desarrollo de sus actividades.
Recibe los recursos, materiales y equipos adecuados para el desarrollo de
2
labores.
TRABAJO EN EQUIPO DE LOS COLABORADORES
3 | Fomenta el trabajo en equipo entre comparieros
4 | Apoya a directores en la solucién de problemas.
CONDICIONES DE TRABAJO
5 Las condiciones de trabajo son favorables.
6 | La institucion inspira seguridad y estabilidad en su trabajo.
SISTEMA DE RECOMPENSA
PROMOCION
7 | Recibe incentivos por parte de la entidad, cuando se cumple con las
metas yobjetivos trazados.
8 Las remuneraciones recibidas son favorables.
EVENTOS DE INTEGRACION DE LOS TRABAJADORES




La institucion realiza eventos de socializacion para una mayor

g | integracion de lostrabajadores.
10 La institucion realiza actividades y/o seminarios de motivacion.
DESARROLLO PERSONAL

PROPOSITO DE VIDA DEL TRABAJADOR

11 Fomenta proyecciones y propdsitos profesionales en la institucion.

12 El colaborador tiene iniciativa de crecimiento laboral en la institucién.
INTEGRIDAD DEL TRABAJADOR

13 El colaborador tiene iniciativa en presentar una buenaimagen personal.

14 | Se desarrolla de manera integra el trabajo encomendado.

15 Muestra disciplina en el comportamiento y desempefio laboral.

iGracias por su colaboracion!




ANEXO N°4: FICHAS TECNICAS DE LOS INSTRUMENTOS DERECOLECCION

DE DATOS

FICHATECNICA DEL
INSTRUMENTO N°1

Tipo de instrumento

Cuestionario

Denominacién del

instrumento Cuestionario de Motivacion.

Autoria Adaptado de Vivanco, Andlisis de los
niveles demotivacién intrinseca e
intrinseca” (2014).

Duracion Aproximadamente 20 minutos

Ndmero de items 15

Escala de medicion Ordinal

Dimensiones que evalla

Motivacion intrinseca y motivacion extrinseca

Lugar de realizaciéon de campo:

Centro de Salud
Mental Comunitario —
Chao 2021

Fecha de realizaciénn de campo

2021

FICHATECNICADEL
INSTRUMENTO N°2

Tipo de instrumento

Cuestionario

Denominacién del instrumento:

Cuestionario de Satisfaccion Laboral.

Autoria Jhonny Caceda Rodriguez
Duracion Aproximadamente 20 minutos
Numero de items 15

Escala de medicion Ordinal

Dimensiones que evalta

Sistema de organizacion, sistema de
recompensas y desarrollo personal

Lugar de realizacion de

campo

Centro de Salu Mental
Comunitario — Chao
2021

Fecha de realizacién en campo

2021




ANEXO N°5 TABULACION DE LOS DATOS
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