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Resumen

El estudio tuvo como finalidad determinar la relacion entre motivacion y calidad de
vida laboral en usuarios internos de una clinica de Guayaquil, 2022; investigacion
cuantitativa y disefilo no experimental, trasversal, correlacional. La muestra no
probabilistica estuvo conformada por 80 usuarios internos. Para el recoger los datos
se utilizo la encuesta y como instrumento se aplicé el cuestionario de motivacion y
calidad de vida laboral construido y validado para fines del estudio, cuyos
inmstrumentos cuentan con evidencias de validez con v de Aiken entre .95 a 1; con
confiabilidad (w=.908). Los hallazgos evidenciaron significancia estadistica y directa
entre motivacion y calidad de vida laboral (Rho=0,487; p<0,01). Correlacionando
las dimensiones de las variables entre si. A nivel descriptivo, se observé que

predomina el nivel regular en las dos variables.

Palabras clave: motivacion, calidad de vida laboral, necesidad de logro, necesidad

de poder, necesidad de afiliacion.
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Abstract

The purpose of the study was to determine the relationship between motivation and
quality of work life in internal users of a clinic in Guayaquil, 2022; quantitative
research and non-experimental, cross-sectional, correlational design. The non-
probabilistic sample consisted of 80 internal users. To collect the data, the survey
was obtained and as an instrument the motivation and quality of work life
guestionnaire built and validated for the purposes of the study was applied, whose
instruments have evidence of validity with Aiken's v between .95 to 1; with
confidence (w=.908). The findings showed statistical and direct significance
between motivation and quality of work life (Rho=0.487; p<0.01). Correlating the
dimensions of the variables with each other. At a descriptive level, it is over that the

regular level predominates in the two variables.

Keywords: motivation, quality of work life, need for achievement, need for power,

need for affiliation.
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INTRODUCCION

El sistema sanitario brinda atencion a pacientes que llegan con patologias y
ciertas limitaciones que demandan asistencia médica donde el personal sanitario
debe poner en ejercicio sus competencias profesionales. Ademas, que el personal
administrativo brinde un optimo soporte a la labor clinica. En este sentido, en el
desempeifio de las instituciones prestadoras de servicio sanitario confluyen diversos
elementos como motivacién y calidad de vida laboral que debe caracterizar a todo
el personal asistencial (Rodriguez, 2022).

El personal trabajador al interior de una organizacion debe sentirse motivado,
al margen del arduo trabajo que viene realizando, esto puede lograrse en la
aplicacion de los saberes que conservan; los directores y jefes, en el despliegue de
sus funciones deben conseguir que en las diversas areas de trabajo se practique
un clima organizacional positivo que trascienda en la complacencia y motivacion en
el personal trabajador; deben sentir conformidad con las actividades que efectuan,
contar con sueldos acordes al costo de vida, inclusive les quede cierta diferencia
para ahorrar, ademas de sentirse con agrado con sus compafieros de labores, entre
otras; estos factores trascienden positivamente en la calidad de vida laboral del
profesional (Amaya, 2022).

En Ecuador, en época del COVID-19, se evidencia que muchos individuos
no se encontraban incorporados anticipadamente a programas de trabajo remoto,
menos en un escenario inesperado y repentino presentado que consiguié un
confinamiento en los hogares a trabajar, asimismo, los resultados de la
pandemia, representaron la aparicion de niveles altos de desmotivacion e
incertidumbre, tanto para las entidades sanitarias como para su personal, por
eso se sefiala especialmente lo que simboliza el impacto de esta situacion a
partir del punto de vista de calidad de vida laboral en el trabajador sanitario
(Gutiérrez & Solano, 2020).

En tal sentido uno de los factores organizacionales evidenciados en las
entidades sanitarias fue la presion y sobrecarga laboral, que incide en forma
negativa en el desempefio profesional, dado que genera fatiga, cansancio y
desmotiva a los trabajadores, por tanto, los cambios en el espacio sanitario de la
salud, debe tomar en cuenta las habilidades de respuestas del personal trabajador;

dado que una buena calidad de vida tendra consecuencias positivas, como pueden



ser complacencia, adaptacion, innovacion y otros aspectos, que ayudaran al centro
de salud a lograr sus metas planteadas (Betancourt et al., 2020).

En la exploracién del estado del arte se identific6 que toda motivacion y
calidad de vida laboral de los usuarios internos del sector sanitario se hallan
asociados (Daza, 2019), no obstante, los estudios se efectuaron con anterioridad a
la pandemia COVID-19, atribuyendo la no existencia de evidencia de indole
empirica que ofrezca un analisis concreto de esta relacion, lo que constituye ciertos
vacios de los conocimientos que se pretendera resolver en este estudio.

En una clinica de Guayaquil, el contexto relacionado a la motivacion y calidad
de vida laboral, no se torna ajeno a la problemética, dado que el personal directivo
no comprende que la motivacion del personal sanitario, ejerce predominio en la
calidad del servicio sanitario que vienen brindando, ademés que este activo humano
es el que da a vida a la entidad, en este sentido la motivacion es una situacién que
muchas veces se toma de manera presurosa, que los jefes lo consideran como un
gasto y no como inversién. Se incide muchas veces que el personal trabaje bajo
presion tanto en horario como en carencia de facilidades para sus descansos;
sumado a ello también que se va deteriorando su calidad de vida laboral,
desencadenando una acentuada ineficiencia en sus servicios asistenciales
brindados y por ende una insatisfaccion total de los usuarios externos.

De lo anteriormente planteado se formul6 el problema siguiente ¢, Cual es la
relacion entre motivacién y calidad de vida laboral en usuarios internos de una
clinica de Guayaquil, 20227

La justificacion tedrica de esta investigacion consentira abordar un vacio del
conocimiento que fortalecera el desarrollo teérico mediante la evidencia empirica,
accediendo a la apertura para tomar decisiones centradas a incidir positivamente
en la motivacion y calidad de vida laboral del personal sanitario. En relacién a la
justificacion practica, los resultados beneficiaran al usuario interno de una clinica de
Guayaquil, accediéndoles el planteamiento de estrategias para optimizar la
motivacion y minimizar las molestias de los pacientes. La justificacion metodolégica
residird en que aportara con la adaptacion de dos cuestionarios para valorar las
variables en cuestion, y que seran validados por el juicio y criterio de especialistas,
ademas de sometidos al factor de confiabilidad para establecer su solidez;

igualmente de técnicas, procesos y métodos que concretizarian los pasos exactos



de la investigacion cientifica, consiguiendo al mismo tiempo, ser usados por futuros
estudiosos. En el aspecto social esta ligada al tocar una situacion imprescindible en
la calidad de vida laboral del personal sanitario, de tal manera que todos sus
hallazgos permitiran efectuar estrategias que direccionen a lograr cambios, que
involucren en una calidad de vida laboral 6ptima para personas del ambito de la
salud.

Considerdndose como objetivo general: Determinar la relaciébn entre
motivacion y calidad de vida laboral en usuarios internos de una clinica de
Guayaquil, 2022. Respecto a objetivos especificos fueron: establecer la relacion
entre necesidad de logro de la motivacién y las dimensiones de la calidad de vida
laboral en usuarios internos de una clinica de Guayaquil, 2022; identificar la relacion
entre necesidad de poder de la motivacion y las dimensiones de la calidad de vida
laboral en usuarios internos de una clinica de Guayaquil, 2022; describir la relacién
entre necesidad de afiliacion de la motivacion y las dimensiones de la calidad de
vida laboral en usuarios internos de una clinica de Guayaquil, 2022; describir los
niveles prevalentes de motivacion en usuarios internos de una clinica de Guayaquil,
2022; describir los niveles prevalentes de calidad de vida laboral en usuarios
internos de una clinica de Guayaquil, 2022.

Formulandose la hipotesis general:

Hi: Existe una relacion estadisticamente significativa y directa entre motivacion y
calidad de vida laboral en usuarios internos de una clinica de Guayaquil, 2022.

Ho: No existe una relacion estadisticamente significativa y directa entre motivacion
y calidad de vida laboral en usuarios internos de una clinica de Guayaquil, 2022.
Las hipotesis especificas que se asumiran, son:

Hii: Existe relacion entre necesidad de logro de la motivacion y las dimensiones de
la calidad de vida laboral en usuarios internos de una clinica de Guayaquil, 2022;
Hiz: Existe relacion entre necesidad de poder de la motivacion y las dimensiones de
la calidad de vida laboral en usuarios internos de una clinica de Guayaquil, 2022;
His:Existe relacion entre necesidad de afiliacion de la motivacion y las dimensiones

de la calidad de vida laboral en usuarios internos de una clinica de Guayaquil, 2022.



ll. MARCO TEORICO
En el panorama de antecedentes internacionales se encontro a:

Zeng (2022) efectu6 su estudio para para analizar el impacto de motivacion
intrinseca y extrinseca en la responsabilidad de las labores de enfermeras de un
Hospital de China; optando por una investigacion metodologicamente cuantitativa y
disefio descriptivo, no experimental; seleccionando a 1200 centros de 6055 centros,
aplicandoles a 561 enfermeras cuestionarios validados. Los resultados expresaron
la importancia de las medidas para provocar la motivacion intrinseca del personal
enfermero para poder optimizar su compromiso laboral. Concluyendo que la
motivacion del personal enfermero afecta su satisfaccion laboral, afectando
directamente a la calidad de atencion. Asimismo, la motivacion laboral intrinseca,
asi como la satisfaccion laboral y edad revelaron efectos positivos y significativos
en el compromiso laboral, mientras que la motivacion extrinseca no presento
efectos significativos.

Lohela (2022) en Suecia, analizé si las actitudes hacia el trabajo o la
motivacion laboral afectan la pérdida de productividad, caracterizado como un
estudio descriptivo y transversal, que aplicé cuestionarios y encuestas a 180
colaboradores, para recolectar los datos de las variables. No obstante, pocas
investigaciones han facilitado atencion a las pérdidas de productividad entre el
personal, para poder comprender como, o si, la pérdida descubierta se ve afectada
por la problematica informada. Para evaluar si las actitudes hacia el trabajo -
medidas como satisfaccion laboral, responsabilidad organizacional y motivaciéon
laboral- estan asociadas con la pérdida de productividad en el lugar de trabajo, se
realizé un estudio transversal. Sus resultados exteriorizaron que los niveles mas
elevados de motivacion, se relacionaron con niveles bajos de pérdida de
productividad entre el personal que experimentaron problemas de salud o con su
entorno laboral. Concluyéndose que la pérdida de productividad no solo fue
afectada por inconvenientes concernientes a la salud o problemas del entorno
laboral, sino que tuvo afectaciones de la motivacion; es decir, este factor parece
moderar, la disminucién en los niveles de desemperio de los trabajadores.

Pampa (2021) se formulé el propésito de identificar el nexo existente entre
motivacion y calidad de vida laboral en personal sanitario, precisar la organizacion

de Lima (Peru); fue un estudio tipo aplicado, de método cuantitativo, de disefio de



nivel no experimental, nivel descriptivo correlacional. Su grupo muestral lo
conformaron 28 trabajadores, aplicAndoseles a responder una encuesta mediada
por cuestionarios con validez aceptable y confiables a nivel de Alfa de Cronbach,
compuesto por 30 interrogantes y valorados por la escala de Likert. Los resultados
sefialaron que 82% manifestaron nivel bajo de motivacion; asimismo un 67,9%
expreso nivel bajo en su calidad de vida laboral. Se procedié procesar los datos
obtenidos mediante la aplicacion estadistica SPSS; posterior a ello, se efectué un
analizo, llegando a concluir que el nivel de correlacion es positivamente alto,
estimando un Rho=0,805, entre motivacion y calidad de vida laboral; otorgando
aceptacion de la hipotesis general.

Weitzer (2021) en Austria, se plante6 el objetivo de explorar los cambios en la
calidad de vida laboral y productividad. Se traté de un estudio a nivel cuantitativo,
descriptivo no experimental; que estuvo representado por un grupo considerable de
1,010 participantes como muestra, quienes respondieron una encuesta en linea.
Sus resultados sefialaron que la calidad de vida laboral mejoré en 17,5 %,
disminuyendo en 20,7%; la productividad aument6é en 12,7%, disminuyendo en
30,2%. Efectuar trabajo desde casa se vinculé con una Optima calidad de vida; la
productividad disminuyé cuando las personas laboraban desde casa. Las
conclusiones lograron determinar que un proceso de transicién de flexibilidad en el
area de trabajo y horas de labores para los trabajadores podria tener
trascendentales consecuencias positivas para la calidad de vida laboral.

Labrague (2021) en Chicago (EE. UU), se propuso el objetivo de analizar el
efecto directo e indirecto del liderazgo del personal de enfermeria sobre la
motivacion; se caracterizd por ser un estudio cuantitativo y descriptivo transversa,
gue involucré una muestra de involucro a 1,534 enfermeras de 24 nosocomios.
Donde sus resultados revelaron que el liderazgo de los directores de enfermeria se
vinculé con la motivacion del personal enfermero. EI ambiente de préactica de
enfermeria y autoeficacia del liderazgo intervinieron de manera parcial en el nexo
entre liderazgo y la motivacion. Su conclusion subraya el alto valor del liderazgo en
la creacidn de areas de trabajo sanos y fomento de autoeficacia de liderazgo del
personal de enfermeria, siendo una motivacion muy alta.

Aydin (2021) realiz6 su investigacion con el fin de establecer el efecto de los

niveles de angustia de COVID-19 en trabajadores de salud en su calidad de vida



laboral.

en California (EE. UU) estudio metodolégicamente cuantitativo de disefo
descriptivo, transversal y correlacional; con 100 profesionales como muestra que
laboraban en dos nosocomios. Utilizando para recolectar la informacién un
formulario de informacion personal, ademas de la Escala de ansiedad por COVID-
19 y Escala de calidad de vida laboral. Los andlisis de datos se efectuaron con el
factor de correlacion de Spearman. Sus resultados determinaron una puntuacion
media entre Escala de Calidad de Vida (3,74 £ 0,28) y la Escala de Ansiedad por el
Coronavirus (9,66 £+ 6,06). Ademas, se hallé una relacion de caracter negativa y
débilmente significativa entre variables. Llegando a concluir que los profesionales
sanitarios experimentaron ansiedad y esta disminuye a medida que se incrementa
la edad. Asimismo, se determind que mientras aumenta la ansiedad del personal
trabajador sanitario, disminuye esta calidad de vida laboral.

Alreshidi (2021) en Arabia saudita, optd por el propésito de evaluar la calidad
de vida laboral del trabajador enfermero expatriado de cuidados agudos. Fue un
estudio descriptivo, transversal, que focalizé un grupo de 120 participantes, quienes
fueron sometidos a responder una encuesta utilizando un cuestionario relacionado
a la calidad de vida laboral. Cuyos resultados sefialaron un rango de puntajes de la
calidad de la vida laboral del personal de enfermeria (80 a 245) siendo moderado,
y un puntaje promedio de 175,3. Solo un 42,4% del personal de enfermeria
experimentaron alta calidad de vida laboral. Efectuado el estudio de regresion
multivariable demostré que las enfermeras filipinas o indias una calidad de vida
labora baja. La conclusiébn general expresa que la mayoria de trabajadores de
enfermeria expatriado no mostraron complacencia con su calidad de vida
laboral. Los administradores o regentes de nosocomios deben tomar iniciativas para
optimizar la calidad de la vida laboral del personal sanitario para optimar su
productividad y por ende la calidad de atencién a usuarios.

Canova (2021) en Argentina, se formulo la meta de analizar la calidad de vida
laboral vinculada con la salud del trabajador sanitario; procedido a efectuar un
método analitico y cuantitativo; de disefio descriptivo que fue representado por un
grupo muestral de 95 profesionales de cuidados intensivos. Utiliz6 el cuestionario
espafol SF-36, organizado en 8 dimensiones (fisica y mental) y evaluando el estado

de salud del personal sanitario con escala de 0 a 100; es decir que, a mayor



puntuacion, reflejaba optima percepcion del estado de salud. Sus resultados
expresaron que la dimension vitalidad fue percibida con un 53,3% y funcion fisica
fue valorada en 87,8%. Sus conclusiones determinaron que se torna muy necesario
implementar actividades que direccionen a la disminucion del impacto de
actividades laborales en la salud mental y fisica del profesional sanitario. Se
demanda de estrategias para la promocion sanitaria y la prevencion de riesgos
psicosociales debiéndose ajustar la carga laboral y duracion de horas de trabajo
con el fin de preservar calidad de vida laboral del trabajador de la salud.

Gafsou (2021) en Francia, se planteo el objetivo de explorar los elementos de
la calidad de vida laboral en anestesiologos. El estudio se desplegé con un enfoque
a nivel cuantitativo y de disefio a nivel descriptivo. Encuestando a traves de
cuestionarios validados a 2040 anestesidlogos. Los factores que fueron analizados
incluyeron factores demograficos, estilos de vida, los estados financieros, las
relaciones profesionales, los rasgos de su personalidad, tareas ocupacionales y
otras mas. Los analisis estadisticos se efectuaron utilizando la regresién de
cuantiles multivariables. Sus resultados revelaron a un 19% de anestesiologos
ejercitan una calidad de vida laboral en nivel 6ptimo. Encontrdndose a demas que
tres rasgos de la personalidad estaban asociados con una mayor calidad de vida
laboral como es el caso de la escrupulosidad y apertura. Llegando a concluir que el
estudio demuestra factores exdégenos y enddgenos coligados acentuadamente a
una mayor calidad de vida laboral en anestesidlogos. Deben considerarse otros
estudios exploratorios y proporcionar hipétesis para que futuras investigaciones
efectlen indagaciones de estas variables.

Caliari (2021) en Brasil, se propuso la meta de valorar la calidad de vida laboral
del personal enfermero en tiempos de COVID-19 y ademas analizar los factores
asociados. Metodoldgicamente el estudio se desplegé cuantitativamente, bajo un
disefio descriptivo, no experimental, transversal y analitico. Utilizé un cuestionario
relacionado a los factores sociodemograficos, actividades laborales y cambios
percibidos en pandemia, los que fueron aplicados a un grupo muestral de 572
profesionales sanitarios. Sus resultados presentaron una puntuacion a nivel regular
de calidad de vida laboral representada por 56,79%. El trabajo del personal de
enfermeria se asocio positivamente con la calidad de vida laboral. Sus conclusiones

expresaron que los factores analizados indicaron menor conocimiento de la calidad



de vida vinculada al dominio social, demandando intervenciones de estrategias que
minimicen el dafio a la salud del profesional enfermero y tiendan a favorecer a la
optimizacion de calidad de asistencia prestada.

Gkorezis (2021) en Grecia, en su articulo se enuncio el objetivo de estudiar el
vinculo entre motivacion por el trabajo armonioso del trabajador de enfermeria y
busqueda de informacion en Internet asociada con su trabajo. Este procedimiento
conllevé a examinar la motivacion intrinseca como un tipo de mecanismo profundo
de esta relacion. Fue un tipo de estudio cuantitativo y de disefio descriptivo no
experimental, donde se aplicaron encuestas y cuestionarios para recopilar datos de
239 enfermeras y personal auxiliar. Sus resultados mostraron que el trabajador
enfermero buscé y utilizé la informacién de internet para responder a sus tareas de
manera eficaz y poder desarrollar sus capacidades profesionales. Su trabajo
armonioso se relaciond positivamente con la motivacion intrinseca e intrinseca se
relacion6 de manera positiva con la busqueda de informacién en Internet,
apoyandose del papel intermediario de la motivacién intrinseca. Su conclusion
general expreso que el personal de enfermeria con pasion por su labor armoniosa
busca informacion asociada con su trabajo porque experimentan niveles altos de
motivacion.

Salazar (2020) ejecuté un estudio con la meta de describir el nexo entre
motivacion y calidad de vida laboral de un nosocomio de Lima (Peru), se desplegé
con una metodologia de nivel cuantitativo; su disefio fue no experimental y de nivel
correlacional; su grupo poblacional lo representaron 440 trabajadores sanitarios,
eligiéndose a 206 como muestra a traveés del muestreo aleatorio y estratificado.
Como instrumento para recolectar informacion utilizo la escala basada en el modelo
tedrico de autodeterminacion, midiendo la estructura de la motivacion en el personal
sanitario y para efectuar la comprobacion de calidad de vida laboral utilizd6 una
escala de Hernandez-Vicente. Sus resultados obtenidos indicaron que el trabajador
sanitario reveldé motivacion alta (87%), expresando una motivacion intrinseca 88%
y extrinseca 85%. La calidad de vida laboral revel6 un predominante nivel regular
(82%) y solamente 17 % manifestd que fue buena. De manera inferencial se logré
concluir que la relacion lineal a nivel estadistico y moderada entre motivacién y
calidad de vida laboral del trabajador sanitario fue de (Rho Spearman =
0.41, p=0,000).



En el espacio nacional se encontraron los estudios de: Venegas (2022), en
Ambato quien se planted el objetivo de analizar la motivacion y satisfaccion
presentada por el personal sanitario en la atencion de tercer nivel. En el aspecto
metodologico, fue un estudio cuantitativo de disefio descriptivo y transversal;
representado por 200 personal enfermero como muestra que laboraban en diversos
nosocomios de tercer nivel. Los resultados reflejaron que el personal enfermero
manifestd nivel medio de motivacion (61%) y satisfaccidén laboral un (56%) nivel
medio, las que estuvieron condicionadas a circunstancias como la falta de dialogo
el lider y su equipo de labores; falta de reconocimiento a sus actividades laborales.
Concluyendo ademas que la motivacién es muy importante en el &mbito laboral de
los profesionales sanitarios que efectian diariamente actividades repetitivas, dado
gue toda redundancia se convierte en rutina, direccionando a la pérdida de interés
por parte del personal trabajador; siendo relevante conocer sus habilidades, pericias
y destrezas que tiene cada uno, lo que determinard que puedan implementarse
estrategias respecto a la motivacion y de esa manera optimizar su desempefio y
lograr crecer profesional y personalmente, ya que de eso depende el progreso de
los niveles de calidad de atencion en los centros hospitalarios.

Mendoza (2019) en Guayaquil, se formul6 el propésito de analizar el estrés
laboral y calidad de vida laboral en profesionales enfermeros; fue un estudio de
orientacién cuantitativa y alcance de un disefio descriptivo correlacional; Se adapt6
el instrumento de estrés laboral y se aplicé a 240 profesionales enfermeros. Se
obtuvo como resultado, que el estrés laboral es una anomalia que se origina en el
ambito laboral, llegando a perturbar el bienestar del trabajador, suscitando efectos
psicolégicos y en su salud. Asimismo, la calidad de vida del trabajador esta
vinculada al entorno, desarrollo profesional, condiciones laborales y otros aspectos;
mediante el analisis correlacional se logré evidenciar que estrés laboral y calidad
de vida presentaron relacibn moderada (Rho=459). Concluyendo que se debe
disefiar planes admitan minimizar los niveles de estrés laboral y establecer
estrategias de reconocimiento o estimulos para el personal enfermero, dado que
los enfermeros puedan motivarse cuando realicen sus actividades clinicas
habituales y logren su satisfaccién laboral; exteriorizando una actitud asertiva para
brindar a sus pacientes una atencion sanitaria eficiente y cuidados de enfermeria

con perfeccion.



La presente investigacion se desarrollara bajo el enfoque humanista de la
gestion administrativa enfatizandose en el desarrollo pleno del individuo y sus
potencialidades, que le permita adaptarse a los cambios y gozar de bienestar y
satisfaccion, dado que parte de las creencias de que todas las personas, al interior
su forma de ser, es buena y tiene la capacidad para orientar su vida con sabiduria,
integridad, crecimiento y realizacion personal. Demuestra, ademas, que la persona
se considera como “ser social’, que los procedimientos de las entidades y
organizaciones no solamente es cuestion de equipamientos, maquinarias y
meétodos, sino incluyen enlaces con el aspecto social para desplegar un sistema
socio técnico cabal (Garcia, 2022).

En la investigacion tedrica de la variable motivacion, se identificaron diversas
acepciones. Al respecto constituye como un instrumento de mucha relevancia para
el progreso de las entidades y organizaciones, dado que debe predominar en ellas,
en la medida que su efectividad y cumplimiento de funciones y actividades del
trabajador depende de su nivel de motivacioén en que se encuentre (Parrales, 2022).

Entre los fundamentos tedricos de motivacion se encontraron: a) “Teoria de
las demandas de McClelland”, que de acuerdo a Lira (2018), se identifican
demandas caracterizadas como factores claves (autorrealizacion, afiliacion,
logros, reconocimientos, y otros) para lograr una Gptima motivacion. Sustentando
ademas que los individuos se dividen en una minoria que es desafiada por una
multiplicidad de oportunidades y otro grupo mayoritario que no se atreve ni desea
afrontar desafios para poder alcanzar sus metas. Balbuena (2020), Expresa tres
tipos de demandas que son el logro, la afiliacion y el poder; las que obtenidas en
la cultura y pueden tomarse como una de las fuentes de motivacion ya sea
personal o de los colegas de labores. Estas necesidades prevalecen en las
personas inclusive pueden utilizarse si se desea conoce en qué tipos de puestos
de trabajo conseguira una motivacion mayor.

La Teoria de Herzberg, segun Hiriyappa (2018), basada en dos posturas:
satisfaccion laboral equivalente a la motivacion y que esta relacionada a la
influencia de las reacciones humanas, deduciendo que un trabajador con estado de
animo feliz es un trabajador muy productivo. Se le reconoce ademas como la teoria
de los dos factores, sustentando que el rendimiento de los trabajadores depende

del nivel de motivacion que sientan, asi como de la higiene de su espacio laboral,
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buscando medir los niveles de satisfaccion de sus puestos laborales dado que en
ellos se evidencian las necesidades primarias y secundarias (Gutiérrez, 2015).

Segun Napolitano (2018), argumenta que la motivacion se fundamenta como
la expresion de motivos que incitan a una persona a efectuar a una determinada
actividad. Desde la perspectiva psicologica, puede definirse como el conjunto de
factores de indole dindmico que impulsan la conducta de las personas hacia un
objetivo concreto. Por lo tanto, la motivacién que existe en cada sujeto depende
mucho de sus necesidades que presenta, que pueden ser de indole material o
econdmicas (Veiga, 2020).

Respecto a la dimension necesidad de logro, de acuerdo a lo teorizado por
McClelland y Chiang (2010), sefialan que es el impulso de lograr sobresalir y deseos
de luchar por obtener éxitos. Toda persona que presenta una necesidad de logro
siempre se encuentra motivada por efectuar algo sumamente dificil, es decir,
conseguir algo dificil a través de retos y desafios de sus propios objetivos y sumado
a ello avanzar en sus actividades laborales (Martin, 2022).

Asi también, la dimensién necesidad de poder, de acuerdo a lo que plantea
McClelland y Chiang (2010), esta determinado por el deseo de lograr que los demas
se comporten de rotunda manera, muy distinta a como hubieran actuado de manera
natural. Toda persona que presenta necesidad de poder se siente motivada por
adquirir y preservar su autoridad (Aguero, 2022).

Por otro lado, la dimension necesidad de afiliacion, de acuerdo a lo que
sustenta McClelland en (1989) y Chiang (2010) nos argumenta que son los deseos
de interactuar con los demdas. Las personas que presentan esta necesidad de
asociarse, estdn motivadas por la afiliacion y exteriorizando necesidad de tener
relaciones incondicionales y se siente muy motivada para actuar con otras personas
y sus compaferos de labores cotidianas. Todo sentimiento de afiliaciéon traslada a
las personas a sentirse protegida, tanto por la ayuda, obediencia y respeto de los
demas.

La calidad segun Ferreira (2018), es la parte que impulsa una gestion
involucrando aspectos fisicos, sociales, técnicos y psicoldgicos, repercutiendo en la
cultura y el mejoramiento del clima en una organizacion conllevandolos a bienestar
total. Asimismo, calidad de vida esta determinada por la evaluacion subjetiva de las

particularidades buenas o agradables de la vida como un todo (Szalai, 1980);
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ademas, Celia y Tulsky (1990), explican que calidad de vida es una percepcion que
el paciente posee de su vida y el agrado con su vida presente comparandola con lo
percibido sea posible o ideal. Asimismo, respecto a la calidad de vida laboral
Chiavenato (2004), determina que esta incluye variados factores como la
satisfaccion con sus labores efectuadas, posibilidades de lograr un futuro en la
institucion, obtener reconocimientos en los resultados conseguidos, remuneracion
percibida, beneficios logrados, relaciones humanas con su grupo de comparieros y
la entidad.

El modelo de calidad de vida trazado por Shalock y Verdugo (2002),
fundamentan que esta calidad de vida es un estado anhelado de ventura particular
conformado por diversas dimensiones centrales que se encuentran influenciadas
por aspectos de indole personal y ambiental. En la medida que estas dimensiones
centrales son similares para todos los sujetos, logrando variar privadamente en la
importancia y valoraciéon que se les imputa. La evaluacion de estas dimensiones
esta directamente basada en indicadores que demuestran sensibilidad a la cultura
y al ambito en que se aplica.

En la revision tedrica de la calidad de vida laboral, es definida por Patlan
(2017), como un proceso eficaz, perenne, ecuanime y subjetivo y al mismo tiempo
constituido en correspondencia a las actividades efectuadas en el trabajo, con el fin
de coadyuvar a un progreso integral de los individuos y de manera particular en las
actividades desempefiadas en una empresa. Se considera como un concepto de
tipo multidimensional que se completa cuando el personal, mediante su trabajo y
percepcion, denota que cubre aspectos personales como son el soporte colectivo,
seguridad y unificacion a su area de labores y gusto por si mismo, asemejando el
bienestar logrado mediante sus actividades laborales, el desarrollo personal
conseguido y la gestion del tiempo libre (Gonzalez et al., 2010).

Cabe resaltar que la calidad de vida es una concepcién que busca expresar el
bienestar de las personas en su acentuado pensar de relacion a nivel familiar, social
y consigo mismo (Urzua, 2012). Asimismo, se concibe como satisfaccion de los
trabajadores con una diversidad de demandas mediante recursos, acciones y
resultados procedentes de la participacion en el ambito de trabajo (Chiavenato,
2004). En relacion a la cultura organizacional, esta determinada por un conjunto de

credos, costumbres, valores, cualidades, practicas existentes en todas las
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instituciones y que las hacen magnificas (Fajardo, 2020).

En relacidn a la dimensién factores individuales, de acuerdo a Patlan (2017),
la estructura en: Factores particulares: basados en el equilibro compromiso familia,
su funcion en el ejercicio de sus labores, el vinculo de las presiones que vienen del
mismo y de sus familiares, estableciendo estabilidad del participante con sus
familiares, forjando emociones solidas, estimulacion, seguridad, triunfo, vigor,
compromiso y soporte; Satisfaccion con sus labores: relacionada a las emociones
positivas y de nivel satisfactorias como consecuencia de la clarividencia de
favorecer en su area de trabajo y las actividades que despliegan en la entidad; El
progreso laboral y competitivo: determinado por favores que otorga la institucion
para trabajar sus capacidades; La motivacion en el trabajo: relacionada al acopio
de impulsos, pretensiones que exhiben los trabajadores para lograr su dicha y
metas fijadas con el despliegue de actividades laborales y el bienestar en sus
labores: es una de las etapas afectivas de las personas en el ambito laboral
(Rodriguez, 2018).

Respecto a la dimension factores del ambiente de trabajo, estructurada por:
Espacios y medio ambiente de trabajo, que esta directamente vinculados a los
aspectos técnicos, organizativos y sociales del contexto laboral que se despliegan
en labores con efectos en su desempefio implicando en el estado psicologico y
fisico; la seguridad y salud en su trabajo: es el conocimiento de los cuidados que
posee el trabajador respecto a su ambiente y los procesos laborales de la entidad
laboral, los que deben generar seguridad y mucha confianza (Sumba, 2022).

En relacién a los factores del trabajo y organizacion, se encuentra estructurado
en: El contenido y significado de las labores, considerado como el despliegue de
una actividad interesante, con mucho significado, miscelaneo, apreciado y con
posibilidad de poder decidir y progresar en el &mbito profesional (Lopez, 2021); La
remuneracién econdmica por la labores desempefiadas: referido al vinculo de
conseguir por parte de la institucion el pago razonable por saberes y pericias que
se poseen y pueden aplicarse en la entidad; Autonomia y control en el trabajo:
vinculado a los niveles de independencia y autonomia otorgando al participante la
oportunidad de constituir y efectuar sus labores, decidiendo referente al contenido
de tareas laborales; Persistencia laboral: vinculada a la conviccidn para preservar y

subsistir en la entidad por lapso de tiempo determinado en un tratado,
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imposibilitando ser relevado por situaciones infundadas traspasando a la modalidad
indeterminada para conferir permanencia y estabilidad, ademas certificando una
linea de profesion conjuntamente a su progreso social y familiar (Castro, 2022).

Asi también los factores del entorno socio laboral, se determina por: Las
relaciones de tipo interpersonal: vinculadas a las probabilidades que todo
participante se comunique libre y abiertamente con los directivos, colegas de
labores; La retroalimentacion: el nivel de recepcion de la informacion de los
participantes y jefes en compromiso a su ejercicio laboral para examinar la aptitud
y produccion teniendo pleno conocimiento del rendimiento y del progreso de
objetivos y propésitos; El apoyo institucional: coligado a la entidad y los superiores
y; El reconocimiento: son aquellas labores desplegadas por los superiores en
reconocer el esfuerzo de acuerdo a su desempefio (Llallaque, 2021).

En el fundamento tedrico del vinculo entre motivaciéon y calidad de vida, se
puede plantear la teoria de la Autodeterminacién dado que aborda conceptos de la
motivacion de indole intrinsecos y extrinsecos, presentando un enfoque mas
explicativo respecto a la conducta humana siendo mas realista para ser aplicada al
contexto del profesional sanitario, comparada con las demas teorias que se hallan
direccionadas para entornos mas globales; lo acotado armoniza con lo sostenido
por Studer y Knecht (2016). En tal sentido, todo trabajador motivado orientara su
conducta con la finalidad de buscar y alcanzar sus objetivos personales, en la
medida que su contexto de trabajo le brinde las condiciones esperadas, tendra

muchas satisfacciones, bienestar y confort.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

EL estudio acorde a sus particularidades fue tipo basico; con la peculiaridad de
averiguar para ampliar el saber cientifico y progreso teorico del fenémeno
focalizado. Ademas, se desarrolld bajo el enfoque cuantitativo, a razén que las
teorias y conceptos que son parte del marco teorico admitiran efectuar un analisis
del fendmeno seleccionado; al mismo tiempo medir variables y examinar los datos
recolectados para demostrar los supuestos (Hernandez et al., 2014).

Su disefio fue no experimental, accediendo a medir las variables sin recurrir a la
manipulacion deliberada por parte del investigador; también, sera trasversal, dado
que la medicion de sus variables se llevé a cabo en un momento especifico; y al
mismo tiempo fue de nivel correlacional porque indag6é con el fin de medir

comportamientos de una variable en relacion a otra variable (Hernandez, 2014).

Figura 1 Representacion del disefio de estudio

Vi
Donde:
l M= muestra
M r V4= Motivacion

V,= calidad de vida laboral
T r= Correlacion entre variables

V2

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Motivacion

Definicion conceptual: Es expresion de factores internos y externos que impulsan
a una persona a efectuar a una determinada actividad. Desde la perspectiva
psicolédgica, puede definirse como el conjunto de factores de indole dinAmico que
impulsan la conducta de las personas hacia un objetivo concreto (Napolitano,
2018).

Definicion operacional: es el impulso que conmueve al sujeto a efectuar acciones
especificas y persistir en ellas para lograr culminarlas. Ha sido medida mediante
las puntuaciones brindadas por una escala de un cuestionario que exploré la

necesidad de logro, poder y afiliacion, mediante 20 items tipo Likert.
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Indicadores: Toma de decisiones, participacion, logro de objetivos, influencia en
los demas, socializacion y trabajo en equipo
Escala de medicion: Tipo ordinal

Variable 2: Calidad de vida laboral

Definicion conceptual: Es un proceso eficaz, perenne, ecuanime y subjetivo y al
mismo tiempo organizado en correspondencia a las actividades efectuadas en el
trabajo, con el fin de coadyuvar a un progreso integral de los individuos y de manera
particular en las actividades desempefiadas en una empresa (Patlan, 2017).
Definicion operacional: Esta basado en la percepcion expresada por los
trabajadores de una organizacion sobre su nivel satisfactorio e insatisfactorio con
relacion al medio ambiente donde efectian sus labores. Fue medido mediante
cuestionario que explora los factores individuales, factores del trabajo, organizacion
factores del ambiente de trabajo y factores del entorno socio laboral; mediante 17
items tipo Likert.

Indicadores: Equilibrio trabajo familia, desarrollo profesional, satisfaccién con el
trabajo, bienestar en el trabajo, condiciones laborales, seguridad y salud,
significado del trabajo, retribucion econdémica, control del trabajo, apoyo
organizacional, toma de decisiones, retroalimentacion, relaciones interpersonales,
estabilidad y reconocimiento.

Escala de medicion: Tipo ordinal.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacion esta determinada por un grupo sujetos vinculados por particularidades
comunes pertinentemente con el fendmeno sugerido a investigar (Hernandez,
2014). La poblacién de la investigacion fueron 80 usuarios internos de una clinica
de Guayaquil.

Se procedid a seleccionar una muestra 80 usuarios internos de una clinica de
Guayaquil, seleccionados a través técnica censal.

Para proseguir con el estudio se consideraron los criterios siguientes:

Los criterios de inclusion:

e Usuarios que libremente accedieron ser parte de la muestra

e Usuarios de ambos sexos.
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Los criterios de exclusion:

e Usuarios que se hallaron con licencia o de vacaciones.

e Usuarios que no asistieron el dia que se aplicaron los cuestionarios.

e Usuarios externos que no respondieron todas las preguntas de los instrumentos.
Asimismo, se trabajé con 20 usuarios como prueba piloto, con el fin de valorar la

firmeza interna de cada cuestionario.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Con la fin de recoger informacion, el estudio aplicé la encuesta como técnica.
Segun, Gélvez (2016), define a la encuesta como una de las técnicas que consiente
acopiar datos significativos, con el propdsito de alcanzar los objetivos planteados

en los estudios.

El estudio consideré utilizar el cuestionario como instrumento, que estuvo
organizado por dimensiones y sus respectivos indicadores vinculados con las

variables; ademas de estar constituidos por items de particularidades cerrados.

Para medir la motivacion se aplicé el cuestionario que pertenecié al estudio
efectuado por Diaz (2018) y fue adaptado para fines del estudio con el propésito de
establecer la motivacion en usuarios internos de una clinica de Guayaquil; estuvo
estructurado por 3 dimensiones (Necesidad de logro, de poder y de afiliacion);
constituido por 20 reactivos valorados por la escala: Nunca (0), Casi nunca (1),

Algunas veces (2), Siempre (3), Casi siempre (4).

Para apreciar la calidad de vida laboral se aplicé el cuestionario que pertenecié al
estudio efectuado por Lopez (2020) y fue adaptado para fines de la investigacion,
con el proposito de establecer la calidad de vida laboral en usuarios internos de una
clinica de Guayaquil; estuvo organizado por 4 dimensiones como son: (factores:
ambiente de trabajo, individuales, trabajo y organizacion y entorno socio laboral);
constituido por 17 reactivos valorados por la escala: Nunca (0), Casi nunca (1),

Algunas veces (2), Siempre (3), Casi siempre (4).

Para efectuar el proceso de validez de los cuestionarios, se acudid a expertos,

quienes, a través de una matriz de valoracién, aplicaron su juicio critico a cada uno
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de los items, tomando en cuenta el factor de Aiken en Claridad, relevancia, y

coherencia.

El factor de Aiken para el instrumento de la variable motivacion expreso los indices
(Claridad=0,91; Relevancia=0,89; Coherencia=0,95), evidenciandose que estos
reactivos poseen validez de contenido.

El factor de Aiken para el cuestionario de la calidad de vida laboral expresé los
indices (Claridad=0,90; Relevancia=0,92; Coherencia=0,89), demostrando que sus
reactivos presentan validez de contenido.

Todo proceso de validacion, se considera como el grado que el instrumento intenta
medir, valorando de manera significativa y ajustdndose al objetivo para el que fue
disefiado (Hidalgo, 2005).

En nivel de confiabilidad se consiguié mediante la aplicacion de grupo piloto de 20
usuarios, donde sus resultados alcanzados fueron sometidos al factor Alfa de
Cronbach, para lograr un indice admisible y aplicarlos posteriormente a la muestra
elegida (Rafdzah, 2017).

Los resultados de confiablidad del instrumento de la variable motivacién de acuerdo
al Alfa de Cronbach (0=0,943) y Omega Mc Donal (w=0,908).

Los resultados de confiablidad del instrumento de la variable calidad de vida laboral
de acuerdo al Alfa de Cronbach (a=0,925) y Omega Mc Donal (w=0,917).

3.5. Procedimientos

Se demando realizar las actividades siguientes:

e Proceso de adaptacion de los cuestionarios.

e Validacién de contenido de los cuestionarios por parte de 5 peritos que ostenten
postgrado em el ambito sanitario.

e Envio de solicitud al director de la clinica para que autorice la aplicacion de las
encuestas; informandole el propdsito de la investigacion.

e Informar al grupo muestral sobre el consentimiento informado verbal, donde

deben autorizar formar parte de la investigacion.

18



e Ejecucién de prueba piloto, expresando al grupo de participantes sobre la
salvaguarda y anonimato que se brindara a los datos recolectados.

e Disefio de cronograma sobre la aplicacion de las encuestas, en coordinacion
con los usuarios, considerando su disposicion de tiempo y dias laborables.

e Aplicacion de encuestas a la muestra, propiciando un clima de confianza.

e Procesamiento de resultados obtenidos de las encuestas.

3.6. Métodos de analisis de datos

Los datos recaudados del grupo muestral se ingresaron a una base de datos
disefiada en el programa Excel, generando tablas de frecuencias y porcentuales
expresando las valoraciones de variables y sus respectivas dimensiones.
Asimismo, se efectu6 una prueba de normalidad con ayuda del coeficiente
Kolmogorov-Smirnov para verificar el tipo de distribucion y poder deducir la
aplicacion del estadigrafo Rho Spearman para calcular la relacion entre variables.
Ademas, se realizo el analisis inferencial con el programa estadistico SPSS v. 24.
Para apreciar el nivel de correlacion se procedio a trabajar con el criterio del tamafio

del efecto de Cohen.

3.7. Aspectos éticos

El estudio estuvo regido por los principios éticos contemplados en el informe
Belmont, (Comision nacional para la proteccion de los seres humanos en estudios
biomédico y del comportamiento de los EUA, 1979), siendo: a) Confidencialidad,
las encuestas aplicadas fueron seguras y confiables. b) Veracidad, respondié a
normatividades que admitieron referenciar a los autores de la bibliografia
consultada. c¢) Fidelidad, se asumié el compromiso de que nadie conoceria la
informacion recolectada. d) Beneficencia, se comunicé sobre los beneficios y
riesgos que demando el estudio y poder determinar si aceptarian o no formar parte
de la investigacion. e) Justicia, no se permitié diferenciar raza, sexo o credo, en los
participantes, actuandose sin discriminacion a nadie. f) No maleficencia, se
impedird algun tipo de dafo a los colaboradores, salvaguardando

permanentemente su integridad emocional y también fisica.
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IV. RESULTADOS
Objetivo general
Determinar la relacion entre motivacion y calidad de vida laboral en usuarios

internos de una clinica de Guayaquil, 2022.

Tabla 1 Relacion entre motivacion y calidad de vida laboral

Motivacion
Calidad de vida laboral Rho de Spearman 0,487"
Sig. (bilateral) 0,000
d Mediano
r 0,23
n 80

Nota: d: Tamafio del efecto; r2: Coeficiente de determinacion; n: Muestra.
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01

Ho: No Existe una relacion estadistica y significativa entre motivacion y calidad de
vida laboral

Criterios de decision

Si p-valor<.05: Se impugna la Ho

Si p-valor>.05: Se consiente la Ho

Decision estadistica: Se impugna la Ho a nivel de significacion de 0,01.

Interpretacion

Al realizar el calculo respecto a Spearman entre motivacion y calidad de vida
laboral, se apreci6 p<0,01; refutdndose Ho y admitiendo HA; Ademas, las
valoraciones (Rho=0,487; p<0,001), expresaron relacion de caracter positiva
moderada y tamafio de efecto mediano entre las variables; y un 0,23% de
variabilidad de la motivacion se encuentra explicado por la calidad de vida laboral,
comprobandose que mientras exista mayor motivacion, igualmente, se halla

relacionado significativamente con una eficiente calidad de vida laboral.
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Primer objetivo especifico
Establecer la relacion entre necesidad de logro de la motivacion y dimensiones de

la calidad de vida laboral en usuarios internos de una clinica de Guayaquil, 2022

Tabla 2 Relacion entre necesidad de logro de la motivacion y dimensiones de la

calidad de vida laboral

Necesidad de logro (n=80)

Rho Spearman

Factores individuales 0,293"
Factores del ambiente de trabajo 0,296™
Factores del trabajo y organizacion 0,254"
Factores del entorno socio laboral 0,338**

Nota: n=muestra; **p<0.01; *p<0.05

Ho No existe relacion estadisticamente significativa entre necesidad de logro de la
motivacion y las dimensiones de la calidad de vida laboral.

Criterios de decision

Si p-valor<,05: Se refuta la Ho

Si p-valor>,05: Se admite la Ho

Decisién estadistica: Se impugna Ho.

Interpretacion.

Al realizar el célculo relacionado a Spearman entre necesidad de logro y
dimensiones de la calidad de vida laboral, se enuncio p-valor<0,05; refutando la
hipotesis Ho y admitiendo la HA; identificando una relacion estadisticamente
significativa y directa con un tamafio de efecto pequefo entre necesidad de logro
y los factores individuales, los factores del ambiente de trabajo y los factores del
trabajo y organizacion; asimismo, una relacion estadisticamente significativa directa
con tamafo de efecto mediano entre necesidad de logro y factores del entorno
socio laboral; descubriendo que mientras se optimice la necesidad de logro se
afectardn positivamente los factores individuales, del ambiente de trabajo, del

trabajo y organizacion y ademas del entorno socio laboral.
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Segundo objetivo especifico
Identificar la relacién entre necesidad de poder de la motivaciéon y las dimensiones

de la calidad de vida laboral en usuarios internos de una clinica de Guayaquil, 2022

Tabla 3 Relacion entre necesidad de poder de la motivacion y las dimensiones de

la calidad de vida laboral

Necesidad de poder (n=80)

Rho Spearman

Factores individuales 0,295"
Factores del ambiente de trabajo 0,397"
Factores del trabajo y organizacién 0,322"
Factores del entorno socio laboral 0,254"

Nota: n=muestra; **p<0.01; *p<0.05

Ho: No existe relacion estadistica y significativa entre necesidad de poder y las
dimensiones de la calidad de vida laboral.

Criterios de decision

Si p-valor<,05: Se refuta la Ho

Si p-valor>,05: Se admite la Ho

Decisién estadistica: Se impugna Ho.

Interpretacion.

Al efectuar el célculo de Spearman entre necesidad de poder y dimensiones de la
calidad de vida laboral, se aprecié p-valor<0,05; refutdndose la hipétesis Ho y
consintiendo la HA; identificando relacion estadisticamente significativa directa con
un tamafno de efecto pequefio entre necesidad de poder y factores individuales y
factores del entorno socio laboral; relacion estadisticamente significativa directa
con un tamario de efecto mediano entre necesidad de poder y factores del ambiente
del trabajo y factores del trabajo y organizacion; manifestando que mientras la
necesidad de poder se fortalezca, se mejoraran los factores individuales, ambiente

de trabajo, trabajo y organizacion y entorno socio laboral.
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Tercer objetivo especifico

Describir la relacion entre necesidad de afiliacion de la motivacion y las
dimensiones de la calidad de vida laboral en usuarios internos de una clinica de
Guayaquil, 2022

Tabla 4 Relacion entre necesidad de afiliacion de la motivacion y dimensiones de

la calidad de vida laboral

Necesidad de afiliacion (n=80)

Rho Spearman

Factores individuales 0,465"
Factores del ambiente de trabajo 0,477"
Factores del trabajo y organizacion 0,483"
Factores del entorno socio laboral 0,247"

Nota: n=muestra; **p<0.01; *p<0.05

Ho: No existe relaciéon estadisticamente significativa entre necesidad de afiliacion y
las dimensiones de la calidad de vida laboral.

Criterios de decision

Si p-valor<,05: Se refuta la Ho

Si p-valor>,05: Se admite la Ho

Decisi6on estadistica: Se rechaza Ho.

Interpretacion

Al ejecutar el calculo de Spearman entre necesidad de afiliacion y dimensiones de
la calidad de vida laboral, se enuncié p-valor<0,05; refutandose la hipé6tesis Ho y
consintiendo la HA; identificAndose relacién estadistica y significativa directa con
un tamafio de efecto mediano entre la necesidad de afiliacion y los factores
individuales, ambiente de trabajo, trabajo y organizacion; relacion estadisticamente
significativa directa con un tamafo de efecto pequefio entre necesidad de afiliacion
y factores del entorno socio laboral; mostrando que mientras la necesidad de
afiliacion se fortalezca, se mejoraran los factores individuales, ambiente de trabajo,

trabajo y organizacion y entorno socio laboral.
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Tabla 5 Niveles de la variable
Guayaquil, 2022

motivacion en usuarios internos de una clinica de

Escala

%

Bueno (56 - 80)
Regular (28 - 55)
Malo (0 - 27)
Total

25
52

80

31%
65%
4%
100%

Interpretacion

La tabla 5 muestra resultados de la apreciacién de usuarios internos en relacion a

motivacion, donde esta variable fue expresada nivel regular 65%; nivel bueno 31%

y nivel malo 4%. Se puede apreciar que los usuarios internos, exteriorizan una

carencia de motivacion para poder efectuar sus labores eficientemente, dado por la

falta de opciones de apertura o reconocimientos que debe demostrar el personal

directivo, es decir que debe atenderse las necesidades de logro, poder y afiliacion;

y en esta medida se estaria contando con un personal sanitario satisfecho.
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Tabla 6 Niveles de la variable calidad de vida laboral en usuarios internos de una

clinica de Guayaquil, 2022

Escala f %
Bueno (48 - 68) 24 30%
Regular (24 - 47) 50 63%
Malo (0 - 23) 6 8%
Total 80 100%

Interpretacion

La tabla 6 muestra resultados de la apreciacién de usuarios internos en relacion a

la calidad de vida laboral, donde esta variable fue expresada nivel regular 63%;

nivel bueno 30% y nivel malo 8%. Indicando estas valoraciones que talvez el

usuario interno efectla su servicio sanitario, sintiendo estancado su desarrollo

profesional, insuficiencias de recursos u otros factores externos que inciden en su

confort.
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V. DISCUSION

El objetivo general propuso determinar la relacién entre motivacion y calidad de
vida laboral en usuarios internos de una clinica de Guayaquil, 2022; el cual identifico
valoraciones (Rho=0,487; p<0,001), que expresaron correlacibn de caracter
positiva moderada y tamafio de efecto mediano entre ambas variables; y que un
23% de variabilidad de la motivacion se halla explicada por la calidad de vida
laboral; demostrando que mientras exista mayor motivacion en el personal, su nivel
de calidad de vida se vera favorecida.

Presentando similitud con el estudio efectuado por Zeng (2022), quien analiz6
el impacto de la motivacion en la responsabilidad del personal enfermero; también
optd por una metodologia cuantitativa y un estudio a nivel descriptivo no
experimental, que logro focalizar una muestra mas elevada de 561 enfermeras, las
gue respondieron encuestas y cuestionarios validados; ademas, concluye que la
motivacion del personal enfermero afecta su satisfaccion laboral y la calidad de
atencién. Por otro lado, Aydin (2021), estudio los niveles de angustia de covid-19,
en personal enfermero que incidia en su calidad de vida laboral, despegando un
disefio descriptivo correlacional y que seleccion6 a una muestra de 100
participantes, quienes dieron informacién de las variables a través de encuestas y
cuestionarios; aportando con su conclusion que la ansiedad es uno de los factores
que afectan la calidad de vida laboral del personal sanitario, disminuyéndola.

Por tanto, se admite mencionar los aportes de la Teoria de necesidades de
McClelland”, que segun Lira (2018), existen factores claves como el
reconocimiento, los logros y autorrealizacién, que permiten lograr una motivacion
Optima en el personal trabajador. Al mismo, tiempo, Hiriyappa (2018), sostiene que
toda motivacion esta relacionada a la influencia de las reacciones humanas,
deduciendo que un trabajador con estado de animo feliz es un trabajador muy
productivo. Asimismo, Chiavenato (2004), resalta que calidad de vida laboral, es
concebida como satisfaccion del personal trabajador con una diversidad de
demandas a traves de recursos, acciones y resultados que proceden de su accionar
en su ambito laboral.

En este sentido se demanda que se sigan efectuando estudios relacionados a
los niveles de motivacion y calidad de vida laboral focalizando al trabajador de la

salud, a razén que la pandemia del coronavirus, dej6 muchas secuelas en el
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aspecto emocional, dado que este personal afrontd en primera linea las
afectaciones del COVID-19.

El objetivo especifico 1, establecié el vinculo entre necesidad de logro de la
motivacion y dimensiones de calidad de vida laboral en usuarios internos de una
clinica de Guayaquil, 2022; resultados que identificaron relacion estadisticamente
significativa y directa con tamafo de efecto pequefio entre necesidad de logro y
factores individuales (Rho=0,293), factores del ambiente de trabajo (Rho=0,296) y
factores del trabajo y organizacion (Rho=0,254); ademas de relacién
estadisticamente significativa directa con tamafio de efecto mediano entre
necesidad de logro y factores del entorno socio laboral (Rho=0,338); descubriendo
que mientras se optimice la necesidad de logro se afectaran positivamente los
factores individuales, ambiente de trabajo, trabajo y organizacion y entorno socio
laboral.

Demostrando semejanza al estudio de Lohela (2022), cuando investigo sobre
como motivacion afecta la productividad de una institucion; caracterizandose por
presentar metodologia cuantitativa y aplicar encuesta y cuestionario a una muestra
de 180 personal trabajador; llegando ademas a concluir que la pérdida de
productividad no solo puede ser afectada por la salud o problemas del entorno
laboral, sino que recibi6 afectaciones directas de la motivacion; es decir, este factor
parece moderar, la disminucién en los niveles de desempefio de los trabajadores;
ademas que las necesidades de logro como tomar decisiones y el logro de los
propésitos no se llegan a consolidar de manera efectiva. Por otro lado, Weitzer
(2021), logro explorar cambios en la calidad de vida laboral, donde determin6 que
un proceso transitorio de flexibilidad en el espacio de trabajo y horas de labores
para el personal trabajador podria tener consecuencias trascendentales positivas
para su calidad de vida.

Se precisa acotar el aporte de Martin (2022), quien fundamenta que las
personas que presentan necesidades de logro, se hallan motivadas por efectuar
alguna actividad dificultosa, es decir, alcanzar algo dificil mediante retos y desafios
de sus propios objetivos y sumado a ello avanzar en sus actividades que deben
ejecutar en su ambito laboral.

Cabe sefalar ademas los argumentos teéricos de Celia y Tulsky (1990),

quienes explican que calidad de vida es una percepcion que poseen los pacientes
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respecto a su vida y el agrado con su vida actual confrontdndola con lo percibido
sea posible o ideal.

Conllevando a plantear la ejecucion de estudios con muestras mas amplias
de caracteristicas probabilisticas y que se efectien en hospitales de gran
envergadura, a razdn que se podra conocer mas de cerca las afectaciones que
inciden en la motivacion y por consiguiente trae consecuencias negativas en la
calidad de vida laboral del profesional sanitario.

El objetivo especifico 2, identifico relacion entre necesidad de poder de la
motivacion y dimensiones de calidad de vida laboral en usuarios internos de una
clinica de Guayaquil, 2022; resultados que identificaron relacion estadisticamente
significativa y directa de tamafo de efecto pequefio entre necesidad de poder y
factores individuales, apreciando un (Rho=0,295) y factores del entorno socio
laboral, revelando un (Rho=0,397); relacion estadisticamente significativa y directa
de tamafio de efecto mediano entre necesidad de poder y factores del ambiente del
trabajo, expresada en (Rho=0,322) y factores del trabajo y organizacion,
enunciando un (Rho=0,254); manifestando que mientras la necesidad de poder se
fortalezca, se mejoraran los factores individuales, ambiente de trabajo, trabajo y
organizacién y entorno socio laboral.

Demostrandose un acentuado contraste con el estudio de Gkorezis (2021),
quien estudié el nexo entre la motivacion y el trabajo del personal de enfermeria,
optando por un método cuantitativo y disefio a nivel no experimental y descriptivo,
qgue aplicd la encuesta y cuestionarios a un grupo de 239 enfermeras. Cuya
conclusion expreso que el personal de enfermeria con la pasion de su labor busco
informacion asociada con su trabajo porque experimentaron niveles altos de
motivacion. Asimismo, Caliari (2021), en su estudio asociado a evaluar la calidad
de vida laboral de profesionales de enfermeria, desplego un método cuantitativo y
un disefio investigativo a nivel no experimental y descriptivo, obtuvo informacion
mediante cuestionarios a partir de una muestra considerable de 572 profesionales
de la salud; donde llegé a concluir que los factores analizados indicaron menor
conocimiento de la calidad de vida laboral vinculada al dominio social, demandando
intervenciones de estrategias que minimicen el dafio a la salud del profesional
enfermero y tiendan a favorecer a la optimizacion de la calidad de atencion

prestada.
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Admitiendo tomar en cuenta la postura de McClelland y Chiang (2010),
cuando plantean que la necesidad de poder de los profesionales de la salud, esta
determinado por el deseo de lograr que los demas se comporten de manera, muy
distinta a como hubieran actuado de manera natural.

En este sentido se demanda plantear que debe disefiarse a nivel de
nosocomio, planes que admitan minimizar los niveles de estrés laboral y establecer
estrategias de reconocimiento o estimulos para el personal enfermero, dado que
los enfermeros puedan motivarse cuando realicen sus actividades clinicas
habituales y logren su satisfaccion laboral; exteriorizando una actitud asertiva para
brindar a sus pacientes una atencién sanitaria eficiente y cuidados de enfermeria
con perfeccion.

El objetivo especifico 3, describid el vinculo entre necesidad de afiliacion de
la motivacién y dimensiones de calidad de vida laboral en usuarios internos de una
clinica de Guayaquil, 2022; identificandose relacion estadisticamente significativa y
directa de tamafio de efecto mediano entre necesidad de afiliacion y factores
individuales, revelando un (Rho=0,465), factores del ambiente de trabajo,
demostrando un (Rho=0,477), factores del trabajo y organizacion, expresando un
(Rho=0,483); relacién estadisticamente significativa y directa con tamafio de efecto
pequefio entre necesidad de afiliacion y factores del entorno socio laboral,
expresando un (Rho=0,247); concluyendo que mientras la necesidad de afiliacion
se fortalezca, se mejoraran los factores individuales, ambiente de trabajo, trabajo
y organizacién y entorno socio laboral.

Pudiéndose confrontar con lo planteado por Salazar (2020), quien en su
investigacion persiguio el objetivo de describir el nexo acentuado entre motivacion
y calidad de vida laboral en trabajadores clinicos; desplegando un método
cuantitativo y un disefio a nivel no experimental correlacional; y que aplico
encuestas y cuestionarios a un grupo muestral considerable de 206 personal de
salud; llegando concluir que la motivacion fue percibida en nivel alto y con una
correlacion moderada calculada con el estadigrafo Rho Spearman. Asimismo,
Gafsou (2021), quien exploroé los factores de la calidad de vida laboral, como es el
caso de los estilos de vida, relaciones profesionales, rasgos de personalidad y otros;
concluyendo que los rasgos de personalidad estuvieron asociados con mayor

éenfasis a la calidad de vida laboral del trabajador, donde confluyeron factores
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exdgenos y endogenos.

Se merece apreciar el aporte de Chiang (2010), quien argumenta que la
necesidad de afiliacion son los deseos de interactuar con los demés y que todo
sentimiento de afiliacion traslada a las personas a sentirse protegida, tanto por la
ayuda, obediencia y respeto de los demas. Es decir, que las personas que
demuestran necesidad de asociarse, estan motivadas por la afiliacién y manifiestan
también necesidad de tener relaciones incondicionales, sintiéndose altamente
motivada para interactuar con sus compafieros de labores habituales.

El estudio, demanda que deben considerarse otros estudios exploratorios y
proporcionar hipotesis para que futuras investigaciones efectien indagaciones de
estas variables y logren ampliar los conocimientos, que serviran de aportes
trascendentales para el campo sanitario.

La tabla 6 describio los niveles predominantes de motivacion en usuarios de
una clinica; donde esta variable fue expresada nivel regular 65%; nivel bueno 31%
y nivel malo 4%; admitiendo mencionar a Napolitano (2018), quien argumenta que
la motivacion se cimenta como la expresion de motivos que incitan a una persona
a efectuar a una determinada actividad; ademas que desde la perspectiva
psicolégica, puede conceptuarse como el conjunto de factores de indole dinamico
qgue inducen el comportamiento de las personas hacia un objetivo delimitado.

Logrando contrastar los resultados con los obtenidos por Pampa (2021),
quien, en su estudio sobre la motivacion y su nexo con la calidad de vida laboral,
expresd que 82% de trabajador sanitario manifestaron un nivel muy bajo de
motivacion para efectuar sus labores. Al mismo tiempo, Labrague (2021), subraya
que la motivacion alta se logra al crearse en el ambito sanitario areas de trabajo
optimas y un fomento esencial de la autoeficacia del liderazgo.

La tabla 7 describi6 niveles prevalentes de calidad de vida laboral en usuarios
internos de una clinica de Guayaquil, 2022; donde esta variable fue expresada nivel
regular 63%; nivel bueno 30% y nivel malo 8%; pudiéndose contrastar con los
resultados de Alreshidi (2021), expresando que un 42,4% del personal de
enfermeria experimentaron alta calidad de vida laboral; concluyendo ademas que
los directivos de los nosocomios deben tomar iniciativas para optimizar la calidad
de la vida laboral del personal sanitario para optimar su productividad y al mismo

tiempo la calidad de asistencia a pacientes.
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El estudio presento ciertas limitaciones que pueden estar centradas en algun
sesgo que puede haberse originado al instante que los colaboradores de la muestra
contestaron los cuestionarios, torndndose dificil ahondar en su aspecto subjetivo;
otra debilidad fue buscar y coordinar con los expertos para que puedan dedicar
parte de su tiempo para que puedan dar la validacion a los instrumentos.

Las fortalezas de la investigacion estuvieron reflejadas conseguir efectuar los
analisis de indole estadistico con la finalidad de conocer el comportamiento de las
variables; asimismo de haber contado con cuestionarios aprobados, que
aseveraron la obtencion de resultados fiables, pudiendo servir de base a estudios
futuros; al mismo tiempo la predisposicion del personal sanitario de participar

libremente en calidad de muestra.
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VI.

CONCLUSIONES

Se ha identificado la existencia de relacion estadistica y significativamente
directa de tamafio de efecto mediano entre motivacién y calidad de vida laboral
en el personal interno de una clinica de Guayaquil.

Se ha evidenciado la existencia de relacion estadistica y significativamente
directa de tamafio del efecto pequefio y mediano entre la necesidad de logro y
las dimensiones de la calidad de vida laboral; descubriendo que mientras se
optimice la necesidad de logro se afectaran positivamente los factores
individuales, ambiente de trabajo, trabajo y organizacién y entorno socio
laboral.

Se ha evidenciado la existencia de relacion estadistica y significativamente
directa de tamafio de efecto pequeiio y mediano entre necesidad de poder y
las dimensiones de la calidad de vida laboral; manifestando que mientras la
necesidad de poder se fortalezca, se mejoraran los factores individuales,
ambiente de trabajo, trabajo y organizacién y entorno socio laboral.

Se ha evidenciado la existencia de relacion estadistica y significativamente
directa de tamafio de efecto pequefio y mediano entre necesidad de afiliacion
y dimensiones de la calidad de vida laboral; mostrando que mientras la
necesidad de afiliacion se fortalezca, se mejoraran los factores individuales,
ambiente de trabajo, trabajo y organizacién y entorno socio laboral.

La variable motivacion en usuarios internos de una clinica de Guayaquil,
demostré acentuado predominio en el nivel regular.

La variable calidad de vida laboral en usuarios internos de una clinica de

Guayaquil, demostrd un pronunciado predominio del nivel regular.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. El personal directivo organice charlas especializadas referidas a la motivacion
con el proposito de mejorar la calidad de vida laboral, dado que el usuario
interno demanda atencion a sus necesidades para efectuar una asistencia
clinica de calidad.

2. El é&rea directiva programe espacios reflexivos para que el personal interno
efectle una evaluacion de sus necesidades de logro desplegadas y propongan
estrategias para su mejoramiento.

3. El ente directivo planifique talleres con profesionales expertos para que
capaciten al usuario interno y puedan tener un mejor control en su necesidad
de poder en la medida que se sienta motivado y preserve asertivamente su
autoridad clinica frente al paciente que atiende.

4. A nivel de clinica, se efectien jornadas que fortalezcan la necesidad de
afiliacion de los usuarios internos, donde puedan compartir e interrelacionarse
con sus colegas de labores con la finalidad de fortalecer el compafierismo y se
acreciente su motivacion profesional.

5. El personal directivo efectle reuniones permanentes con el personal interno
con el propésito de recoger sus demandas para analizarlas y de manera
conjunta plantear estrategias de mejoramiento y asi lograr que se brinde una
asistencia clinica dentro del marco de motivacion permanente y seguridad ante
los pacientes.

6. Los usuarios internos evallen constantemente las actividades que vienen
efectuando y puedan reflexionar respecto a como son vistos por los demas y a
partir de alli pueda poner mas énfasis a su trabajo buscando siempre el

mejoramiento de su calidad de vida laboral.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Motivacién y calidad de vida laboral en usuarios internos de una clinica de Guayaquil, 2022

PROBLEMAS OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODO
Problema General Objetivo General Hipotesis General Tipo de
éCudl es la relacién | Determinar la relacién entre motivacién y | Hi. Existe una relacién positiva | Motivacién  Necesidad de Toma de decisiones In’vcj:stigacién:
entre motivaciéon vy | calidad de vida laboral en usuarios internos | entre motivacion y calidad de vida logro Logro de objetivos Basica
calidad de vida laboral | de una clinica de Guayaquil, 2022. laboral en usuarios internos de una
en usuarios internos clinica de Guayaquil, 2022. * Necesidad de Participacion Disefio de
de una clinica de poder Influencia en los demas Investigacion:
Guayaquil, 20227 Descriptivo

Necesidad de

Socializacion

afiliacion Trabajo en equipo
Objetivos Especificos Hipétesis Especificas
1. Establecer la relacién entre necesidad de | 1. Existe relacién entre necesidad | Calidad devida |e Factores Equilibrio trabajo - familia
logro de la motivacion y las dimensiones de | de logro de la motivacién y las | laboral individuales Satisfaccion con el trabajo

la calidad de vida laboral en usuarios
internos de una clinica de Guayaquil, 2022.

dimensiones de la calidad de vida
laboral en usuarios internos de una
clinica de Guayaquil, 2022.

2. Identificar la relacién entre necesidad de
poder de la motivacién y las dimensiones de
la calidad de vida laboral en usuarios
internos de una clinica de Guayaquil, 2022.

2. Existe relacion entre necesidad
de poder de la motivacion y las
dimensiones de la calidad de vida
laboral en usuarios internos de una
clinica de Guayaquil, 2022.

3. Describir la relacion entre necesidad de
afiliacién de la motivacidn y las dimensiones
de la calidad de vida laboral en usuarios
internos de una clinica de Guayaquil, 2022.

4.Describir los niveles prevalentes de
motivacidon en usuarios internos de una
clinica de Guayaquil, 2022.

5.Describir los niveles prevalentes de
calidad de vida laboral en usuarios internos
de una clinica de Guayaquil, 2022.

3. Existe relacion entre necesidad
de afiliaciéon de la motivacién y las
dimensiones de la calidad de vida
laboral en usuarios internos de una
clinica de Guayaquil, 2022.

Factores del
ambiente  de
trabajo

Factores del
trabajo y
organizacién

Factores del
entorno socio
laboral

Desarrollo profesional
Bienestar en el trabajo

Condiciones laborales
Seguridad y salud

Significado del trabajo
Retribucién econémica
Control del trabajo
Estabilidad

Toma de decisiones

Relaciones
interpersonales
Retroalimentacién
Apoyo organizacional
Reconocimiento

correlacional
Poblacion:

80 usuarios
internos
Muestra:

80 usuarios
internos
Muestreo: Censal

Técnicas: Encuesta

Instrumentos:
Cuestionarios




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

ambiente de trabajo,
factores del trabajo vy
organizacion y factores del
entorno socio laboral.

organizacion

Factores del
entorno socio
laboral

Control del trabajo
Estabilidad
Toma de decisiones

Relaciones interpersonales
Retroalimentacion

Apoyo organizacional
Reconocimiento

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDIO OPERACIONAL MEDICION
Motivacion Napolitano (2018), argumenta que la | Es el | « Necesidad de logro Toma de decisiones Ordinal

motivacion se fundamenta como la | impulso que conmueve al Logro de objetivos

expresidon de motivos que incitan a una | sujeto a efectuar acciones

persona a efectuar a una determinada | especificas y persistir en |« Necesidad de poder Participacion

actividad. Desde la perspectiva | ellas para lograr Influencia en los demas

psicoldgica, puede definirse como el | culminarlas. Puede medirse

conjunto de factores de indole | através de la necesidad de |e Necesidad de Socializacion

dinamico que impulsan la conducta de | logro, poder y afiliacion afiliacion Trabajo en equipo

las personas hacia un objetivo

concreto.
Calidad de Patlan (2017), es un proceso eficaz, | Esta basado en |Ia Factores Equilibrio trabajo familia Ordinal
vida laboral perenne, ecudnime y subjetivo y al | percepcién expresada por individuales Satisfaccion con el trabajo

mismo  tiempo  organizado en | los trabajadores de una Desarrollo profesional

correspondencia a las actividades | organizacién sobre su nivel Bienestar Enel trabajo

efectuadas en el trabajo, con el fin de | satisfactorio e

coadyuvar a un progreso integral de los | insatisfactorio con relacién Factores del Condiciones laborales

individuos y de manera particularen las | al medio ambiente donde ambiente de Seguridad y salud

actividades desempefiadas en wuna | efectian sus labores. trabajo

empresa. Puede ser medido

mediante los  factores Factores del Significado del trabajo
individuales, factores del trabajo y Retribucién econdmica




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE MOTIVACION

1.1.
1.2.

Cddigo
Sexo

¢ Instrucciones

Estimado(a) colega, te saludamos y solicitamos responder el presente cuestionario que tiene por
finalidad recabar informacion sobre la motivacion en este centro de salud. Debe marcar con una “X”

la respuesta que considere pertinente.

Escala Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
Valor 0 1 2 3 4
. Escala
% N° iTEMS ol1l213a
Toma de decisiones
o | 1 | Intento constantemente mejorar mi desempefio laboral
:‘-,3 2 | Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes
E 3 | Me gusta ser programado para realizar tareas complejas
k: A Las decisiones en el trabajo las tomo de acuerdo a mis valores y
g prioridades
§ Logro de objetivos
z 5 | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas
6 | Disfruto cuando termino una tarea dificil
Participacion
5 7 | Me gusta trabajar en competencia con los demas y ganar
B | 8 | Me gusta asumir trabajos en situaciones de estrés y presion
_§' 9 | Confronto con la gente con quien estoy en desacuerdo
K 10 | Me gusta hacer prevalecer mis ideas por sobre las ideas de los demas
2 | Influencia en los demas
§ 11 | Me gusta influenciar en las personas para conseguir mis objetivos
z 12 Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean
Socializacién
13 A menudo me encuentro hablando con otras personas de mi centro de
labores sobre temas que no forman parte de mi trabajo
5|14 Me gusta estar en compafiia de personas que laboran en mi centro de
'S trabajo
;:—:f 15 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros de trabajo
g 16 Me gusta compartir con mis compafieros sobre mis experiencias en el
o trabajo
g 17 Participo frecuentemente en las actividades de compartir que se
§ realizan en mi centro de trabajo
Z | Trabajo en equipo
18 | Me gusta pertenecer a diversos grupos y organizaciones
19 | Me gusta trabajar en equipo mas que trabajar solo
20 | Me gusta liderar en los grupos de trabajo

Fuente: Motivacion laboral y su incidencia en el desempefio de los gestores de servicio del Banco de la Nacion,
Trujillo 2018.



1.1.
1.2.

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Caddigo
Sexo

¢ Instrucciones

Estimado(a) colega, te saludamos y solicitamos responder el presente cuestionario que tiene por
finalidad recabar informacion sobre la motivacion en este centro de salud. Debe marcar con una “X”

la respuesta que considere pertinente.

No

Escala Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
Valor 0 1 2 3 4
Escala

DIMENSIONESITEMS

oj1][2]3]4

Factores individuales

Considera que en su centro de trabajo le brindan facilidades para que

1 tenga un equilibrio trabajo - familia.

2 Considera que en su centro de trabajo le brindan recursos necesarios
para su satisfaccion con el trabajo

3 Considera que su centro de trabajo le brinda alternativas de desarrollo
laboral y profesional.

4 | Considera que su centro laboral disefia politicas de bienestar en el trabajo

Factores del ambiente de trabajo

Considera que en su centro de trabajo se preocupan por mejorar las

> condiciones y medio ambiente

6 Considera que su centro de trabajo le brinda una adecuada seguridad y
salud en el trabajo

2 Considera que los ambientes de trabajo prestan las garantias para
atender a los usuarios externos

3 Considera que su centro de trabajo le brinda todos equipos y materiales

para efectuar una dptima asistencia sanitaria

Factores del trabajo y organizacion

Considera que su centro de trabajo desarrolla modelos innovadores sobre

9 - . .
la atencidén que se brinda a los usuarios

10 Considera que su centro de trabajo le retribuye econdmicamente por las
labores que realiza

11 Considera que su centro de trabajo le brinda autonomia para poder
desarrollar sus competencias profesionales

12 | Considera que su centro de trabajo le brinda estabilidad laboral

13 Considera que su centro de trabajo lo hace participe en la toma de

decisiones

Factores del entorno socio laboral

Considera que su centro de trabajo desarrolla politicas de manejo de las

14 relaciones interpersonales

15 Considera que su centro de trabajo le brinda un proceso de
retroalimentacién

16 Considera que su centro de trabajo fomenta un contexto de apoyo
organizacional

17 Considera que su centro de trabajo promueve reconocimientos

relacionados al desempeno laboral

Fuente: Calidad de vida laboral y desempefio laboral de los trabajadores de a Molinera El Tropical, Chiclayo,

2020




Anexo 4. Validacion de instrumentos

Experto 1

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO DE
MOTIVACION?. La evaluaci6n del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al 4rea
investigativa como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ
Nombre del juez: Gqﬂlrb ,&)(ﬂ% QS'AQ:‘I—E ﬁ&(ﬂq

Grado profesional: Maestria (g )
Doctor () i

Area de Formacién H(l lch g(’fﬂfm o ﬁoMq vo(l]f)‘]ﬂ(ﬁ%c@'?
ok

académica:

A e eeteionar. 00 G* ) ~ QooChoae o
Institucién donde labora: /"‘LWYO’TOI ‘EFSS (r'/ws

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ()
profesional en el drea:  Mis de 5 aiios ()
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



3. DATOS DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Nombre de la Prueba:
Autores:

Procedencia:
Administracion:
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacién:
Significacion:

Cuestionario de motivacion

Diaz Reto, Ariana Marianné (2018)

Peri

Individual

Entre 15 minutos a 20 minutos

Profesional sanitario

Este cuestionario esta compuesto por 20 items que expresan el
nivel de motivacién de los usuarios internos de una clinica. Las
respuestas seran valoradas en la escala ordinal que corresponde
a: Nunca (0), casi nunca (1), Algunas veces (2), Casi siempre
(3), Siempre (4).

4. SOPORTE TEORICO

DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Escala/AREA Sub escala
(dimensiones)

Definicion

Necesidad de
logro

Respecto a la dimension necesidad de logro, de acuerdo a lo
teorizado por McClelland y Chiang (2010), sefialan que es ¢l
impulso de lograr sobresalir y deseos de luchar por obtener
éxitos.

Motivacion
Necesidad de
poder

La dimensién necesidad de poder, de acuerdo a lo que plantea
McClelland y Chiang (2010), esta determinado por el deseo
de lograr que los demés se comporten de rotunda manera,
muy distinta a como hubieran actuado de manera natural.

Necesidad de
afiliacion

De acuerdo 2 lo que sustenta McClelland en (1989) y Chiang
(2010) nos argumenta que son los descos de interactuar con
los demas. Las personas que presentan esta necesidad de
asociarse, estin motivadas por la afiliacion y exteriorizando
necesidad de tener relaciones incondicionales y se siente muy
motivada para actuar con otras personas y sus compafieros de
labores cotidianas




5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacién, a usted le presento el CUESTIONARIO DE MOTIVACION de acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items scgiin corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintictica y seméntica
son adecuadas.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requicre bastantes modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semdntica y sintaxis
adecuada.

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el
criterio)

El item no tiene relacién légica con la dimensién.

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /Icjana con
la dimensién.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la
dimension que estd midiendo.

COHERENCIA

El item tiene relacion
logica con la
dimension o indicador
que csta midiendo.
RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con ¢l
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada Ja medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna rclevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item cs relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Primera dimension: Necesidad de logro

* Objetivo de la Dimension: Mide los niveles de toma de decisiones y logro de los
objetivos en el despliegue de las funciones de los usuarios internos.

INDICADORES . Olservaciones/
ltem Claridad | Coberencin | Relevancia Raiosnducionss

1. Tntewo const m desempen
labweal

2 Me gusta tzbajar en swuciooes dificiles y
Toma de desafiantes

decisiones 3 Me gusta ser programado par realtzar tarcas
compleyas

4. Las decisiones en cf trabago las tomo de acuerdo
a mis valores y priondades

5. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

Logro de objetivoa | 6. Disfruto cuando tormino wnn tares dificil

-C—C-C-C.CL
c| L)€ £l o o
clel e £ o

Segunda dimension: Necesidad de poder
* Objetivos de la Dimension: Mide ¢l nivel de participacion y la influencia en los demias
por parte de los usuarios internos.

Observaciones

INDICADORES item Claridad | Coberencia | Relevancia | o fach
T Me gusta trabojar en competencia con los demds
y ganar Y y Yy
% Me gusta asurmar frabajos en situaciones de estres
> ¥ presian V Lf L',
Participacion 9 Confronto con la gente con quien estoy en " \1 u
desacuerdo
10. Me gusta hacer prevalecer mas ideas por sobre las (_’ q
sdeas de los demds ‘-{
1T Me gusta infl en las para
conscguir mis objetivos q q N
Influencias ent los | 12 F me  eshi por iencr  mas ({ L]
demds I sobre los © hechos que (-{
me rodean




Tercera dimension: Necesidad de afiliacion
Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de socializacion y ¢l trabajo en equipo que

"
viene realizando el usuario interno en ¢l desarrollo de sus asistencias clinica

[T\ﬁl(‘ ADORES | .. item J (lupih:i J Coberencia I_ Reley ancta IL Obseryaciones

Recomendaciones

13.A menudo me encuentro hablando con otras
personas de mi centro de labores sobre temas que
no forman parte de mi trabajo

14.Mc gusta cstar cn compaiia de personas que
laboran en mi centro de trabajo

15.Tiendo a construir relaciones cercanas con los
compaiieros de trabajo

16.Mc gusta compartir con mis compafieros sobre
mis experiencias en cl trabajo

17.Participo frecuentemente en las actividades de
compartir que se realizan en mi centro de trabajo

18.Me gusta pertenecer a diversos grupos y
organizaciones

Trabajo cn equipo | 19.Me gusta trabajar en equipo mds que trabajar
solo

20.Me gusta liderar en los grupos de trabajo

Socializacién

S| Cle|l ol €< £
. lele | £ £l =

-CIC’F‘C‘C-CC

Firma del evaluador



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido scleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO DE
CALIDAD DE VIDA LABORAL?. La evaluaci6n del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea vilido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
tanto al 4rea investigativa como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: 9@/&"0 w_’j (:(ﬁgﬁg W 7

Grado profesional: Maestria (Jc )
Doctor

Arca de;«;:’nén:ii;n {17 Wa /70 Jpﬂ& m& y /77”/37 Yalos
a‘ZOSpI 7o/a

Chieucho) st b /ﬁﬂ(&dm
Areas de experiencia
pr(!,fcsional o0 ok /f)’w/ (focy ~ le(///,vaoo dﬁ OM/G

Institucion donde labora: /bSﬁéb/ (:S/ Q,éﬂ“

Tiempo de experiencia 2 a 4 aiios o)
profesional en el drea:  Mis de Safios ()

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



Nombre de la Prueba: | Cuestionario de calidad de vida laboral

Autores; Lépez Silva, Pablo César (2020)
Procedencia: | Per

Administracién: | Individual
Tiempo de aplicacion: | Entre 15 minutos a 20 minutos
Ambito de aplicacion: | Usuarios internos
Significacion: | Este cuestionario csta compucsto por 17 items que expresan el
nivel de calidad de vida laboral de los usuarios internos de una
clinica. Las respuestas seran valoradas cn la escala ordinal que

corresponde a: Nunca (0), casi nunca (1), Algunas veces (2),
Casi sicmpre (3), Sicmpre (4).

4. SOPORTE TEORICO
DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Escala/AREA Sub escala

Definicion
(dimensiones)

de acuerdo a Patlan (2017), la estructura cn: a) Factorcs
individuales: basados en el equilibro trabajo-familia, su
Factorss funcjén en el cje_rcicio de sus labores, la relacién de las
ndvdiiles presiones que  vienen del mismo y de sus fam!l!arcs,
estableciendo estabilidad del participante con sus familiares,
forjando emociones solidas, estimulacion, seguridad, triunfo,
Calidad de vida vigor, compromiso y apoyo.

laboral Estructurada por: a. Los contextos y medio ambiente de
trabajo, que esta directamente vinculados a los aspectos
técnicos, organizativos y sociales del contexto laboral que se
despliegan cn acciones con efectos en el desempefio

trabajo implicando en el bienestar psicologico y fisico (Sumba,
2022).

Factores del
ambiente de

Se encuentra estructurado en: a. Contenido y significado del

Factores de trabajo, considerado como el desplicgue de una actividad

trabajo y interesante, con mucho significado, misceléneo, apreciado y

organizacion con posibilidad de poder decidir y progresar en el dmbito
profesional (Lopez, 2021);

i H i int x

Factores del Se determina por: a. Las relaciones interpersonales

vinculadas a la probabilidad que el participante pueda
comunicarsec de mancra libre y abiertamentc con sus jefes,
colegas de labores (Llallaque, 2021).

entorno socio
laboral




DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera dimensién: Factores individuales

¢ Objetivo de la Dimensién: Mide los niveles de equilibrio trabajo -familia, satisfaccion
con cl trabajo, desarrollo profesional y bienestar cn el trabajo, relacionados a la

asistencia sanitaria que vienen efectuando los usuarios internos.

INDICADORES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia RO"“"‘do"“/
ccomendaciones
i ;.| 1+ Considera que cn su centro de trabajo le brindan
Equilibrio trabajo - e P8 s
4 familia y {:::li’l‘i‘:des para que tenga un equilibrio trabajo - q \" \1,
Satisfaccion con el| 2. Considera que en su centro de trabajo lc brindan
trabajo ios para su satisfaccién con cl L( k'ﬁ
trabajo
Desarrollo

profesional

3. Considera que su centro de trabajo lc brinda
alternativas de desarrollo laboral y profesional.

H

g

Bienestar en el

trabajo

4. Considera que su centro laboral diseda politicas

deb cn ¢l trabajo

L{

Y
Y
i

q

Segunda dimensién: Factores del ambiente de trabajo

e Objetivos de la Dimensién: Mide las condiciones laborales y seguridad y salud
relacionado a las percepciones del usuario interno sobre su érea de trabajo.

Condiciones
laborales

ambiente.

b iones/
INDICADORES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | OPscrvacion
5. Considera que en su centro de trabajo sc :
preocupan por mejorar las condiciones y medio -! LI q

6. Considera que su centro de trabajo le brinda una
adecuada seguridad y salud en el trabajo.

q

8]

~

. Considera que los ambientes de trabajo prestan
las garantias para atender a los usuarios externos.

Seguridad y salud

8. Considera que su centro de trabajo le brinda
todos equipos y materiales para efectuar una
Optima asistencia sanitaria.

0O
Y
4

Tercera dimensién: Factores del trabajo y organizacion

10



e Objetivos de la Dimensién: Mide el nivel de significado del trabajo, retribucién
ccondmica, control del trabajo, estabilidad y toma de decisiones vinculados a la
percepcidn de los usuarios internos respecto a su centro de trabajo.

INDICADORES

item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Significado del [ 9. Considera que su centro de trabajo desarrolla

e

sobre la que s¢

trabajo

brinda a los usuarios

q

4

Y

Retribucid

10.Considera que su centro de trabajo Je retribuye

por las labores que realiza

econbmica

11.
Control del trabajo

Considera que su centro de trabajo le brinda
autonomia para  poder desarrollar  sus
competencias profesionales

f[;ﬁ

N
L{
Y
Q

12.Considera que su centro de trabajo le brinda
Estabilidad estabilidad laboral
Toma de 13.Considera que su centro de trabajo lo hace
decisi participe en la toma de decisil L{

Cuarta dimension: Factores del entorno socio laboral

¢ Objetivos

de la Dimension: Mide el

nivel

de relaciones

interpersonales,

retroalimentacion, apoyo organizacional y reconocimiento, evidenciadas en el centro de
trabajo de los usuarios internos.

interpersonales.

¢ Observaciones/
INDICADORES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Ricomendacloncs
Relaciones 14.Considera que su centro de trabajo desarrolla
interpersonales politicas de mangjo de las relaciones q [_{ L'f

Retroalimentacién | 15.Considera que su centro de trabajo le brinda un

proceso de retroalimentacion

Apoyo 16.Considera que su centro de trabajo fomenta un

de apoyo

Reconocimiento | 17.Considera que su centro de trabajo promucve

al

laboral

L.‘
Y
Y

L{
4
U

Lf
4
U‘

Firma del cvaluador
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Experto 2

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO DE
MOTIVACION". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vilido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente, aportando tanto al arca
investigativa  como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: \:1 &L’\Q \\\o\,,\ Qb‘\\_) Q.,,.bf\\q’

Grado profesional: Maestria ( A_)
Doctor ()
Area de Formacién \J\uus\v,u\ @A %&8\—-9{ T o5 Sy

académica: S o J\o LU v 3
Areas de experiencia NG ol W el [hose =
profesi N \9(‘4%\4\

Institucion donde labora: @\a.) 2 r&a}\ \}Uk\ Vet
Tiempo de experiencia 2 a 4 anos (

profesional en el drea:  Mis de 5 aiios ( F)
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

12



3. DATOS DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de motivacion
Autores: | Diaz Reto, Ariana Marianné (2018)
Procedencia: | Pera
Administracion: | Individual

Tiempo de aplicacion | Entre 15 minutos a 20 minutos
Ambito de aplicacion | Profesional sanitario

Sigmficacion: | Este cuestionario estd compuesto por 20 items que expresan el
nivel de motivacion de los usuarios internos de una clinica. Las
respuestas seran valoradas en la escala ordinal que corresponde
a: Nunca (0), casi nunca (1), Algunas veces (2), Casi siempre
(3), Siempre (4).

4. SOPORTE TEORICO
DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Escala/AREA Sub escala Definicion
(dimensiones)

Respecto a la dimension necesidad de logro, de acuerdo a lo
Necesidad de teorizado por McClelland y Chiang (2010), sefialan que es el

logro impulso de lograr sobresalir y deseos de luchar por obtener |

€xitos. |

Motivacion La dimension necesidad de poder, de acuerdo a lo que plantea |
Necesidad de MecClelland y Chiang (2010), esta determinado por el deseo de
poder lograr que los demas se comporten de rotunda mancra, muy

distinta a como hubieran actuado de manera natural.
De acuerdo a lo que sustenta McClelland en (1989) y Chiang
(2010) nos argumenta que son los deseos de interactuar con los
Necesidad ds demés. La's Personas que presentan esta l?ec_csidad de asocmse
7 estan motivadas por la afiliacion y exteriorizando necesidad de
afiliacion tener relaciones incondicionales y se siente muy motivada para

actuar con otras personas y sus compaiieros de labores
cotidianas




5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento el CUESTIONARIO DE MOTIVACION de acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con el
El item se comprende | criterio

El item no es claro,

facilmente, es decir, su | 2. Bajo Nivel
sintdctica y semantica
son adecuadas.

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de las

3. Moderado mivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

El item es esencial o | criterio

COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacion logica con la dimension.

El item tiene relacion | desacuerdo (no

logica con la | cumple con el

di 16n o indicador | criterio)

que esta midiendo 2.D do (bajo | El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
nivel de acuerdo) di 16
3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
(moderado nivel) dimension que se estd midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto nivel) | dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple conel | El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicion de la di 10

importante, es decir | 2. Bajo Nivel
debe ser incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

El item es relati importante
El item es muy relevante y debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de | a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto mivel

14



DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera dimension: Necesidad de logro

e Objetivo de la Dimension: Mide los niveles de toma de decisiones y logro de los
objetivos en el despliegue de las funciones de los usuarios internos.

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Toma de
decisiones

. Intento mejorar mi
laboral

N

Me gusta trabajar en siuaciones dificiles y
desafiantes

3. Me gusta ser programado para realizar tarcas
complejas

=

. Las decisiones en ¢l trabajo las tomo de acucrdo
a mis valores y prondades

Logro de objetivos|

wn

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

6 Disfruto cuando termino una tarca dificil

Llelo| olel<

‘CE’CCC-C

F Kl e B P

Segunda dimensién: Necesidad de poder
e Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de participacion y la influencia en los demas
por parte de los usuarios internos.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

~

Me gusia trabajar en competencia con los demas
¥ ganar

L

=

Me gusta asumir trabajos en situaciones de estrés
y presion

en los

9. Confronto con la gente con quien estoy en
desacucrdo

10 Me gusta hacer prevalecer mis ideas por sobre las
1deas de los demas

11.Mc gusta influenciar en las personas para
conseguir mis objetivos

12.Fi me esfucrzo por tener  mas

control sobre los acontecimientos o hechos que
me rodean

.K\_Q-CJ:-E‘C

I [ i B

7y _C~E-C\Q
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Tercera dimension: Necesidad de afiliacion
e Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de socializacion y el trabajo en equipo que
viene realizando el usuario interno en el desarrollo de sus asistencias clinica.

INDICADORES

§
E

Observaciones/
Recomendaciones

Socializacion

13 A menudo me encuentro hablando con otras
personas do mi centro de labores sobre temas que
no forman parte de mi trabajo

14 Me gusta estar en compaflia de personas que
laboran en mi centro de trabajo

15 Tiendo a construir relaciones cercanas con los
compafieros de trabajo

16 Me gusta compartir con mis compaficros sobre
s expenencias en el abajo

17 Participo frecuentemente en las actividades de
compartir que se realizan en mi centro de trabajo

Trabujo en equipo

18 Me gusta pertenccer a diversos grupos v
organizeoiones

19 Me gusta trabajar en equipo mis que trabajar solo

20 Me gusta liderar en los grupos de trabajo

Lelol L) Cf pi £lF|E£

,f/""_c,_C):J:_C‘C

P ot I e ol o 6 ) L e

Firma del evhluador
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUEST 10NARIO DE
CALIDAD DE VIDA LABORAL?. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
tanto al 4rea investigativa como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: i;-\y\,lt\ Q\\\g\u\ ((‘1\\@ Cuﬁ\n\ko

Grado profesional: Maestria ()
Doctor _ (

)
Area de Formacion YAy c% 1w & ‘3‘*\ EE TN tb—b-n\
académica:
(S N )
Areas de experiencia UC? LISSTrTeSE o (U &) SUE N PSR W
profesional 4 e UL-(M'})\).
Institucién donde labora: L) 5.9 -XeX\ Q«tz U S
Tiempo de experiencia 2 a 4 aiios ) =
profesional en el drea: Mas de § afios ()
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.
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3. DATOS DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Nombre de la Prueba:
Autores:

Procedencia:
Administracion
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacién:
Significacion:

Cuestionario de calidad de vida laboral

Lépez Silva, Pablo César (2020)

Peru

Individual

Entre 15 minutos a 20 minutos

Usuarios internos

Este cuestionario estd compuesto por 17 items que expresan el
nivel de calidad de vida laboral de los usuarios internos de una
clinica. Las respuestas seran valoradas en la escala ordinal que
corresponde a: Nunca (0), casi nunca (1), Algunas veces (2),
Casi siempre (3), Siempre (4). |

4. SOPORTE TEORICO

DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Escala/AREA Sub escala Definicién

(dimensiones)

Factores
individuales estableciendo estabilidad del participante con sus familiares,

de acuerdo a Patlan (2017), la estructura en: a) Factores
individuales: basados en el cquilibro trabajo-familia, su
funcion en el ejercicio de sus labores, la relacion de las
presiones que vienen del mismo y de sus famuliares,

forjando emociones solidas, estimulacion, seguridad, triunfo,
VIgOr, COMpromiso y apoyo.

Calidad de vida

Estructurada por: a. Los contextos y medio ambiente de

ol trabajo, que esta directamente vinculados a los aspectos
Factores del técnicos, organizativos y sociales del contexto laboral que se
ambiente de despliegan en acciones con efectos en el desempeiio

trabajo implicando en el bienestar psicologico y fisico (Sumba,
2022).
Se encuentra estructurado en: a. Contenido y significado del
Factores de trabajo, considerado como el despliegue de una actividad
trabajo y interesante, con mucho significado, miscelaneo, apreciado y

organizacion con posibilidad de poder decidir y progresar en el ambito

profesional (Lopez, 2021);

del Se determina por: a. Las relaciones interpersonales: vinculadas

Facto = A
s e a la probabilidad que el participante pueda comunicarse de
entorno socio . . .
laboral manera libre y abiertamente con sus jefes, colegas de labores
ADorR (Llallaque, 2021).
2
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5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento el CUESTIONARIO DE CALIDA DE VIDA LABORAL

de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con ¢l
El item se comprende | criterio

El item no es claro.

facilmente, es decir, su | 2. Bajo Nivel
sintictica y semantica
son adecuadas.

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de las mi

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, Uene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en
El item tiene relacién | desacuerdo (no
logica con la | cumple con el

dimension o indicador | criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension

que esta midiendo. 2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
) =

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
di 16n que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el

El item es ial o | criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
fectad Ia A N de la di 160N

importante, es decir | 2. Bajo Nivel
debe ser incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativ importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con deteninuento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3 Moderado nivel

4. Alto nivel
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTOQ:

Primera dimensién: Factores individuales

¢ Objetivo de la Dimension: Mide los niveles de equilibrio trabajo -familia, satisfaccion
con el trabajo, desarrollo profesional y bienestar en el trabajo, relacionados a la asistencia

sanitaria que vienen efectuando los usuarios internos.

INDICADORES frem Claridad | Coherencia | Relevancia Ro"'::l"'""“"l
1. Considera que en su centro de trabajo le brindan
Equilibio trabajo -|  facilidades para que tenga un equilibrio tmbayo - | ()
famihia famulia
Satisfaccion con el| 2. Considera que en su centro de trabajo le brindan
(rabajo recursos mecesanos para su satisfaccion con el L‘
trabajo L\
Desarrollo 3. Considern que su centro de trabajo le brinda Q)
fi I s de d llo laboral y pr 1 L\ ‘ Lf
Bienestarenel | 4. Considera que su centro laboral disefia politicas de L
trabajo bienestar en el trabajo L\ \ ('i

Segunda dimensién: Factores del ambiente de trabajo

* Objetivos de la Dimension: Mide las condiciones laborales y seguridad y salud

relacionado a las percepciones del usuario interno sobre su area de trabajo.

INDICADORES

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones
laborales

w

Considera que en su centro de trabajo se
preocupan por mejorar las condiciones y medio
ambiente

L.\

6

Considera que su centro de trabajo le brinda una
adecuada segundad y salud en el trabajo

—

Considera que los ambientes de trabajo prestan las
gamntios para atender a los usuanos externos.

Seguridad y salud

£

Considern que su centro de trabajo le brinda todos
equipos y mateniales para efectuar una optima
asistencia sanitana.

o
L\
L.\

e LS I

L\
)
1
.
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Tercera dimension: Factores del trabajo y organizacion
s Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de significado del trabajo, retribucion
economica, control del trabajo, estabilidad y toma de decisiones vinculados a la
percepcion de los usuarios internos respecto a su centro de trabajo.

Z Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia | oo 0 0 e

Sigmificado del 9 Considera que su centro de trabajo desarvolla
" modelos nnovadores sobre la atencién que se L\ L L{

o

brinda a los usuarios \

10 Considera que su centro de trabajo le retnbuye
por las labores que realiza L\ (_t

econdmica

11 Considera que su centro de trabajo le brinda
Control del trabajo|  autonomia  para  poder  desarrollar  sus [ (&)
competencias profesionales

12 Considera que su centro de trabajo le brinda
Estabilidad estabilidad laboral L\ (-f ‘—f
Toma de 13.Considera que su centro de trabajo lo hace L
decisiones participe en la toma de decisiones L‘\ “'l ‘

Cuarta dimensién: Factores del entorno socio laboral
e Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de relaciones interpersonales,
retroalimentacion, apoyo organizacional y reconocimiento, evidenciadas en el centro de
trabajo de los usuarios internos.

Observaciones/
INDICADORES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | o "W

14.Considera que su centro de trabajo desarrolla
polincas de mancjo dec las relaciones

mterpersonales.

Relaciones
nterpersonales

Retroalimentacion | 15 Considera que su centro de trabajo le bnnda un
proceso de retroalimentacion

Apoyo 16 Considera que su centro de trabajo fomenta un
organizacional contexto de apoyo organwzacional

Reconocimiento | 17 Considera que su centro de trabajo promueve
1 aiv ol A

ol [P O I o) [
B A ) 7 ) O o
I = (W | = IO

laboral

)
Fitma del evaluador
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Experto 3

Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO DE
MOTIVACION?”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente: aportando tanto al drea

investigativa como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Grado profesional: Maestria (X ) a B
~ Doctor (. )

Area de Formacién /1. ¢ ot y é)PJ,A»% > S’W,@# au a. y ,fh;j’d‘LiwL{A
académica: Mv@/\y cLaA rLL Boa C\LM(JL‘; :

Areas de experiencia

profesional: wb\dci‘” CV\ J’( oo H’O_\J\ 11“/( asiAf

Institucion donde labora: POS}’MJ"J ‘[LE/G C’Lu“\/o H(J;Ly\ad@ (Zﬁé,o
)

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios (
profesional en el drea: Mis de 5 aios () o .
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION: -

a. Validar el contenido de instrumento. por juicio de expertos.




3. . DATOS DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Nombre de la Prucba

Significacion

Peru

;| Cuestionario de motivacion
Autores; | Diaz Reto. Ariana Marianné (2018)
Procedencia:
Administracion: | Individual
Tiempo de aplicacion: | Entre 15 minutos a 20 minutos
Ambito de aplicacion: | Profesional sanitario
i | Este cuestionario estd compuesto por 20 items que expresan el
nivel de motivacion de los usuarios internos de una clinica. Las
respuestas seran valoradas en la escala ordinal que corresponde
a: Nunca (0). casi nunca (1), Algunas veces (2). Casi siempre
(3). Siempre (4).

4. SOPORTE TEORICO
DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Escala/AREA Sub escala Definicion
(dimensiones)
Respecto a la dimension necesidad de logro. de acuerdo a lo
Necesidad de teorizado por McClelland y Chiang (2010). sefialan que es el
logro impulso de lograr sobresalir y deseos de luchar por obtener
EXitos.
Motivacion La dimension necesidad de poder. de acuerdo a lo que plantea
Necesidad de McClelland y Chiang (2010). esta determinado por el deseo de
poder lograr que los demds sc comporten de rotunda manera. muy
| distinta a como hubieran actuado de manera natural.
De acuerdo a lo que sustenta McClelland en (1989) y Chiang
(2010) nos argumenta que son los deseos de interactuar con los
fsadigidda dcnpés. La_s personas que-p.resiman esta l)eciesidad de asgciarsc.
afiliacion estan motivadas por la afiliacion y exteriorizando necesidad de

tener relaciones incondicionales y se siente muy motivada para
actuar con otras personas y sus compaiieros de labores
cotidianas
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' DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

fir? ‘Primera dimensian: Necesidad de logro

“e - Objetivo de la Dimension: Mide los niveles de toma de decisiones y logro de los
~_objetivos en el despliegue de las funciones de los usuarios internos.

L..‘

INDICADORES item Claridad  Coherencia | Relevancia | - Observaciones/
'l. [ntemio : mej mi g pei
. laboral, .. L—\ I-{ 1-7
2. Me gusta wabdjar en sitwaciones dificiles y
' . i
Toma de Ty ' H k( \f
decisiones 3. n.ﬁ‘:ﬁ&m;m programado para realizar tareas » 3
compicias 3 3

)
4. Las decisiones en el trubajo las tomo de acuerdo a
misivalores v priondades

4

Logro de objetivos

e
5. Mé.gusta fijar v alcanzar metas realistas

\1
g

6. Disfruto cuando termino wna tarea dificil

yl a

.
L’
1y

L/

x

Segunda dimension: Necesidad de poder

¢ Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de participacion y la influencia en los demas
por parte de los usuarios internos.

| INDICADORES

ftem

Claridad  Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaci

7¢ Me gosta trabajar en competenca con los demas v
2unuy
t

;.

g

8. Mo gusta asumir trabajos en situaciones de estrés
A\ presion

Y

. Confronta con la gente con quien estoy en

, desacuerdo

&

L

tdeas de los demis

~
~L

IEMe gusta nfluenciar en las  personas  para
conseguir mis objetivos

=l

gl

Influedeias en los
demas

12 Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control
sobre los acontecimientos o hechos que me radean

| £l | ] w|\e

-
e

4
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Tercera dimension: Necesidad de afiliacion
e Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de socializacion y el trabajo en equipo que
viene realizando el usuario interno en el desarrollo de sus asistencias clinica.

N i S . " " Ohs(‘r\'aciom‘:;/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia [ Relevancia ERERIN
Recomendaciones
13.A menudo me encuentro hablando con otras
personas de mi centro de labores sobre temas que L & ,’
no forman parte de mi trabajo
14.Me gusta estar en compania de personas que
laboran en mi centro de trabajo 3 ? & (
Socialimcton 13 1n.nd0_a construir Telactorlcs cercanas con los n
compaiieros de trabajo L, f /’
16.Me gusta compartir con mis compaieros sobre
mis experiencias en el trabajo '\‘1 Li L—'
17 Participo frecuentemente en las actividades de a
compartir que se realizan en mi centro de trabajo r> 3 Lf
18.Me gusta pertenecer a diversos  grupos v |
organizaciones b\ '\{ ’Lf
Trabajo en equipo | 19. Me gusta trabajar en equipo mas que trabajar solo \<‘ L1 ,\}
20.Me gusta liderar en los grupos de trabajo
. e : N Y k|
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO DE
CALIDAD DE VIDA LABORAL?”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente: aportando
tanto al 4rea investigativa como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre deljuez:j | IES(((/) O (1’4/@0( Wavin ,Ua) Ao

Grado profesional: Maestria ( %" )
Doctor () e

Area de Formacion D.intccion g G esHon Hospxfakacier
académica: | (,LM s ,g/ﬁclc’:rj J,( jﬂmcd,\:wq”

Areas de experiencia (|, cle ol Coltees /‘/{)__(/u‘ /n_(wx.«‘.c(,;

profesional: )
Institucién donde labora: o Jn fed FEoolero /'{5\/( Jonaclo G- Lo
Tiempo de experiencia 2 a 4 aiios ()

profesional en el drea: Mas de 5 aiios (_x)

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.
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.

DATOS DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Nombre de la Prucba:
Autores:
-Procedencia:
Administracion:
Tiempo de dplicacion:
Ambito de aplicacion:
Significacion:.

Cuestionario de calidad de vida laboral

Lopez Silva. Pablo César (2020)

Peru

Individual

Entre 15 minutos a 20 minutos

Usuarios internos

Este cuestionario estd compuesto por 17 items que expresan el
nivel de calidad de vida laboral de los usuarios internos de una
clinica. Las respuestas seran valoradas en la escala ordinal que
corresponde a: Nunca (0). casi nunca (1), Algunas veces (2),
Casi siempre (3). Siempre (4).

4. SOPORTE TEORICO

" DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Sub escala

Escala/AREA Definicion
+ . .| (dimensiones) i
. F de acuerdo a Patlan (2017), la estructura en: a) Factores
| individuales: basados en el equilibro trabajo-familia, su
Factores ﬂmc.ién en el eje.rcicio de sus labores, la relacion de las
; individudles presiones que vienen del mismo y de sus familiares,
[ - estableciendo estabilidad del participante con sus familiares,
g% : forjando emociones solidas, estimulacion, seguridad, triunfo,
:"C‘alivdad\de vida vigor, compromiso y apoyo. ‘ .
A 1]3{bora| SR e Estru_cturada por: a. Los contextos y medio ambiente de
vl A trabajo, que esta directamente vinculados a los aspectos
- 1 | Factores del técnicos, organizativos y sociales del contexto laboral que se
! " ambiente de despliegan en acciones con efectos en el desempefio
trabajo implicando en el bienestar psicoldgico y fisico (Sumba,

2022).

- Factores de
trabajo y
organizacion

Se encuentra estructurado en: a. Contenido y significado del
trabajo, considerado como el despliegue de una actividad
interesante, con mucho significado, miscelaneo, apreciado y
con posibilidad de poder decidir y progresar en el ambito
profesional (Lopez, 2021);

Factores del
entorno socio

Se determina por: a. Las relaciones interpersonales: vinculadas
a la probabilidad que el participante pueda comunicarse de
manera libre y abiertamente con sus jefes, colegas de labores
(Llallaque, 2021).
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5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento el CUESTIONARIO DE CALIDA DE VIDA LABORAL

de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de las mismas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro. tiene semantica y sintaxis
adecuada. s

COHERENCIA
El item tiene relacion
légica con la

dimension o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el
criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la

dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensidn.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia. pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importantg.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, ast como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

Moderado nivel

3
4. Alto nivel
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* - DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

.+ PFimera dimension: Factores individuales

e Objetivo de la Dimensién: Mide los niveles de equilibrio trabajo -familia, satisfaccién
con el trabajo, desarrollo profesional y bienestar en el trabajo. relacionados a la asistencia

sanitaria que vienen efectuando los usuarios internos.

INDICADORES

v item

Claridad ~ Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Equilibrio trabajo-
familia

. Considera que en su ceritro de trabajo le brindan
*lacilidades para que tenga, un equilibrio trabajo -

familia. :

4y

Satisfaccion con ¢l
. trabajo

2.

Considera que en Su centro de trabajo le brindan
recursos necesarios para su satisfaccion con el
trabiajo

v

2 H

.

Desarrollo -
_prolesional
- £

3.

. Considera que- si centro de trabajo le brinda

alternatiyas de desarrollo laboral y profésional

9 4

Bienestar en ¢l .
. rabajo ',

4.

Considéra que su centro laboral disena politicas de
bienestar en el trabajo

(s

5

q

Segunda dimension: Factores del ambiente de trabajo

e Objetivos de la Dimension: Mide las condiciones laborales y seguridad y salud

relacionado a las percepciones del usuario interno sobre su drea de trabajo.

. f g0 . & Observaciones/
INDICADORES Item Claridad  Coherencia | Relevancia o Aol
5. Considera que en su centro de trabajo se
preocupan por mejorar las condiciones v medio 5 L'
ambiente. _3 ’
Condiciones 6. Considera que su centro de trabajo le brinda una <
laborales adecuada seguridad v salud en el trabajo. k’ %/ l\/
7. Considera que los ambientes de trabajo prestan las . 1 y
garantias para atender a los usuarios externos. L.l ’
8: Considera que su centro de trabajo le brinda todos
Seguridad v salud equipos v materiales para efectuar una optima 3 3 L/
asistencia sanitaria
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Tercera dimension: Factores del trabajo y organizacion
e Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de significado del trabajo. retribucion
econdmica, control del trabajo, estabilidad y toma de decisiones vinculados a la
percepcion de los usuarios internos respecto a su centro de trabajo.

. Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia <
Recomendaciones

Significado del | 9- Considera que su centro de trabajo_desarrolla

i elos innovadores re la atencion que se
trabajo modelos innovadores sobre la atencion que se¢
brinda a los usuarios 3

10.Considera que su centro de trabajo le retribuye 7
Retribucion cconomicamente por las labores que realiza 2 Lf
economica =

I1.Considera que su centro de trabajo le brinda
Control del trabajo autonomia  para  poder  desarrollar  sus
competencias profesionales

12.Considera que su centro de trabajo le brinda ’

~E
el i
o

Estabilidad estabilidad laboral \_‘ /._’
Toma de 13.Considera que su centro de trabajo lo hace ) s
decisiones participe en la toma de decisiones ’*—1 <> \‘

Cuarta dimension: Factores del entorno socio laboral
e Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de relaciones interpersonales.
retroalimentacion, apoyo organizacional y reconocimiento. evidenciadas en el centro de
trabajo de los usuarios internos.

3 § I g % i Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Relaciones 14.Considera que su centro de trabajo desarrolla
interpersonales politicas  de  manejo de las  relaciones L\ L1
interpersonales.
R Ii ion| 15.C dera que su centro de trabajo le brinda un
proceso de retroalimentacion 3 ({ L«'
Apoyo 16.Considera que su centro de trabajo fomenta un
organizacional contexto de apoyo organizacional (1 Li L’
Reconocimiento | 17.Considera que su centro de trabajo promueve b
reconocimientos  relacionados  al - desempeio | & 7
laboral 1

Firma def
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Anexo 5. Prueba de normalidad
Tabla 1

Prueba de Normalidad de las puntaciones de motivacion y calidad de vida laboral

en usuarios internos de una clinica de Guayaquil

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Motivacion ,086 80 ,007
Necesidad de logro ,108 80 ,000
Necesidad de poder ,157 80 ,000
Necesidad de afiliacién ,100 80 ,001
Calidad de vida laboral ,294 80 ,003
Factores individuales ,195 80 ,002
Factores del ambiente de trabajo , 179 80 ,004
Factores del trabajo y organizacién ,107 80 ,005
Factores del entorno socio laboral ,265 80 ,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Ho: Los datos expresados persiguen distribucién normal.
Criterios de decision

Si p-valor<.05: Se rechaza la Ho

Si p-valor>.05: Se acepta la Ho

Decision estadistica: Se rechaza la Ho. Se asume una distribucion no normal en

los datos.

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 1, expresan la prueba de normalidad estimada con el

Coeficiente Kolgomorov Smirnov de las apreciaciones de motivacion y calidad de

vida laboral, que sefiala un p-valor<,05; refutdndose Ho; manifestandose que una

distribucion no normal, accede a utilizar el factor de correlacion Rho Spearman.
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Anexo 6. Autorizacion para la aplicaciéon de instrumentos

ﬁ%EﬂPHnspital

Nos preocupamos por usted y el planeta.

Guayaquil 7 de septiembre del 2022

CONSTANCIA DE AUTORIZACION DE RECOLECCION DE DATOS

Yo, Dra Suarez Fortun Mery Grace con cedula de identidad # 1201741145 Gerente General de
GALPE S A, teniendo conocimiento que la Dra. Carmen Amelia Zambrano Barahona con C1
0932134703 se encuentra cursando el programa de posgrado de maestria en Gestion de los
servicios de salud, y luego de haber hecho la peticion respectiva , autorizo se le permita llevar a
cabo su trabajo de Investigacién Motivacion y calidad de vida laboral en usuarios internos de
una clinica de Guayaquil, 2022 en nuestra Unidad de Consulta Externa

Atentamente,

DRA. MERY SUAREZ FORTUN
GERENTE GENERAL

Teléfonos: 2590670 - 471 - 872 - 673 - 674 - 675 :
an Najera y Huancaviica

Direccion: José Mascote #2123 e/ Capit

]
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