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Resumen 

La presente investigación se desarrolló con la intención de determinar la relación 

entre la motivación y la satisfacción laboral en trabajadores del grupo ocupacional 

técnicos de enfermería del Hospital II Essalud Moquegua, para ello, se llevó a cabo 

un estudio cuantitativo de nivel correlacional, transversal en una muestra de 50 

trabajadores. De acuerdo con los resultados de la investigación, se reportó que el 

96.0% de Técnicos de enfermería percibieron de nivel alto la motivación, y el 94.0% 

de encuestados consideraron de nivel alto la satisfacción laboral; además en 

relación a la hipótesis general, los resultados inferenciales (Sig. < 0.05 y Rho = 

0.776) motivaron a aceptar la hipótesis alterna por lo que se comprobó que existe 

relación entre ambas variables y se concluyó que existe relación directa o positiva 

entre la motivación y la satisfacción laboral, implicando que el fortalecimiento de la 

motivación tiene contribución positiva con el mejoramiento de la satisfacción 

laboral. 

Palabras clave: desempeño, satisfacción, motivación, intrínseca, extrínseca. 
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Abstract 

The present investigation was developed with the intention of determining the 

relationship between motivation and job satisfaction in workers of the nursing 

technicians occupational group of Hospital II Essalud Moquegua, for this, a 

quantitative study of correlational, cross-sectional level was carried out in a sample 

of 50 workers. According to the results of the research, it was reported that 96.0% 

of nursing technicians perceived motivation as a high level, and 94.0% of those 

surveyed considered job satisfaction to be a high level; In addition, in relation to the 

general hypothesis, the inferential results (Sig. < 0.05 and Rho = 0.776) motivated 

to accept the alternate hypothesis, so it was verified that there is a relationship 

between both variables and it was concluded that there is a direct or positive 

relationship between motivation and job satisfaction, implying that strengthening 

motivation has a positive contribution to improving job satisfaction. 

Keywords: performance, satisfaction, motivation, intrinsic, extrinsic. 
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I. INTRODUCCIÓN

El mundo laboral en tiempos actuales se enmarca dentro de la globalización

económica y sociocultural, exigiendo al trabajador el desarrollo en los ámbitos 

personal y profesional, pues considera al trabajo como una actividad que va reflejar 

e influir en los aspectos del comportamiento humano y que al ejercer una labor 

emplean sus habilidades manuales, intelectuales e individuales (Pineda et al., 

2017). Los trabajadores de la salud suelen estar sujetos a elevada carga laboral, 

exigiéndosele mayor rendimiento, muchas veces sin considerar el bienestar de ellos 

por parte del equipo de gestión. La motivación en gran parte de los ámbitos 

laborales es un elemento muy complejo  su manejo, si un trabajador carece de la 

capacidad para ejecutar sus tareas, puede ser puede ser seleccionado para la 

capacitación y ser enviado para su entrenamiento y adquiera nuevas habilidades y 

destrezas laborales, si este individuo no puede aprender estas habilidades tendría 

que ser removido a realizar tareas menos complejas, poniendo en su reemplazo  a 

un trabajador más efectivo, proporcionándole las herramientas necesarias para que 

realice su labor; esto va a permitir la motivación del trabajador y por lo tanto laborar 

en forma más eficiente (Manjarrez et al., 2020). Motivación significa “causa del 

movimiento: y cuando se trata de evaluar la motivación lo que se debe hacer es, la 

identificación de los factores que hacen que la persona se mueva o actúe, el 

conocer sus necesidades, expectativas y meta personales (Arana y Huaire, 2020). 

Satisfacción laboral puede afectar el comportamiento del mercado laboral, ya que 

tiene una gran influencia en los comportamientos relacionados con el trabajo, como 

la productividad, el esfuerzo laboral, el ausentismo, las tasas de rotación y las 

relaciones con los empleados (Fritzsche y Parrish, 2005). En Norteamérica se da 

Las primeras prácticas de gestión humana por la mitad del siglo XIX en donde el 

pensamiento era que una manera de fácil de era el incremento de sus haberes 

como una solución práctica, teniendo buena aceptación en esos tiempos, pero en 

tiempos actuales esta práctica es insuficiente, debido al impulso existente en los 

trabajadores de satisfacer otras necesidades. En Latinoamérica, en particular en el 

Perú, la insatisfacción laboral se da mayormente por los bajos ingresos 

económicos, insuficientes oportunidades de capacitación y perfeccionamiento y los 

cambios de nivel, ascensos no satisfacen sus expectativas. Es necesario tener en 

cuenta del trabajador sanitario presta servicios dirigidas a los pacientes usuarios en 



2 

los ámbitos hospitalario y comunitario, enfrentado muchas veces dificultades que 

se originan durante la atención al paciente y de otras acciones. A nivel nacional, los 

servidores contratados bajo la modalidad CAS tienen más probabilidades de 

manifestar su satisfacción con su labor respecto a otro trabajador con régimen 

laboral nombramiento o contratado a plazo indeterminado, el trabajador cuanto más 

joven sea, valora más el tener un vínculo laboral que la modalidad contractual en la 

que se encuentra (Rivera, 2018).  

A nivel local en el Hospital EsSalud Moquegua la situación es similar a la 

problemática que se presenta a nivel nacional, sobrecarga laboral debido al 

incremento de pacientes asegurados, brecha de personal, diferentes regímenes 

laborales y diferencias notables en las remuneraciones, pocas oportunidades de 

perfeccionamiento para el técnico de enfermería, además se ha podido observar 

que en algunos trabajadores existe disconformidad con la programación de turnos, 

guardias y horas extras; se quiere hacer prevalecer en muchos casos la antigüedad 

antes que el perfil y el entrenamiento, lo que repercute en la satisfacción laboral del 

servidor.  

Por todas las razones descritas y luego del análisis respectivo se propuso 

el problema general de la investigación: ¿De qué manera la motivación se asocia 

con la satisfacción laboral del grupo ocupacional técnico de enfermería del Hospital 

II Essalud Moquegua 2022?; los problemas específicos: a) ¿De qué manera la 

motivación intrínseca se asocia con la satisfacción laboral?; b) ¿De qué manera la 

motivación extrínseca se asocia con la satisfacción laboral?; c) ¿De qué manera la 

motivación trascedente?  

Ahora bien, el estudio presenta justificación teórica porque permite tener 

una evidencia de la realidad del grado de motivación relacionado con la satisfacción 

laboral del grupo ocupacional técnico de enfermería que tienen vínculo laboral 

actual. La justificación metodológica del estudio, debido a que   la metodología que 

se emplee en el presente estudio y los instrumentos de medición podrán ser 

utilizadas para futuras investigaciones que se estén relacionados con el problema 

de esta investigación. La justificación práctica del estudio porque los resultados van 

a permitir apoyar a evaluar la efectividad de los tipos de motivación del grupo 

ocupacional técnico de enfermería. Se justifica socialmente porque cuyos 

resultados y conclusiones permitirán plantear recomendaciones que van a 
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beneficiar al grupo ocupacional técnico de enfermería del establecimiento de salud, 

al personal directivo y ejecutivo de la institución que tienen decisión sobre acciones 

de personal y recursos humanos. 

Se planteó como objetivo general: Determinar de qué manera la motivación 

se asocia con la satisfacción laboral del grupo ocupacional técnico de enfermería 

del Hospital II Essalud Moquegua 2022; los objetivos específicos: a) Determinar de 

qué manera la motivación intrínseca se asocia con la satisfacción laboral; b) 

Determinar de qué manera la motivación extrínseca se asocia con la satisfacción 

laboral; c) Determinar de qué manera la motivación trascedente se asocia con la 

satisfacción laboral. 

Así mismo, se formuló como hipótesis general: La motivación se asocia 

positivamente con la satisfacción laboral del personal del grupo ocupacional técnico 

de enfermería del Hospital II Essalud Moquegua 2022; las hipótesis específicas: a) 

La motivación intrínseca se asocia positivamente con la satisfacción laboral; b) La 

motivación extrínseca se asocia positivamente con la satisfacción laboral; c) La 

motivación transcendente se asocia positivamente con la satisfacción laboral. 
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II. MARCO TEÓRICO

A nivel internacional, Fernández et al. (2019) desarrolló un estudio titulada

“Motivación y satisfacción laboral de profesionales enfermeros/as de un hospital 

privado de alta complejidad en Buenos Aires Argentina”, tuvo como propósito 

establecer la asociación entre variables; emplearon el método cuantitativo, 

observacional, corte transversal; aplicando instrumentos para recolectar 

información que han sido previamente validados a 207 enfermeros/as, y sus 

conclusiones fueron que es grado moderado. El aporte es que los resultados van a 

permitir la realización de futuras investigaciones sobre el tema.  

Pizarro et al. (2019) realizaron el estudio “Motivación, satisfacción laboral y 

estado de flow en los trabajadores de salud”, tuvieron como propósito identificar la 

asociación existente entre variables, en servidores de establecimientos de Salud 

Familiar en Iquique Chile. Aplicando instrumentos para recolección de información 

en una muestra constituía por 214 servidores de la salud; sus conclusiones fueron 

que existe un resultado positivo de la presenta del estadlo de Flow dentro de la 

entidad, estableciendo una asociación directa y significativa ente las variables 

sujetas de estudio.   

Alarcón et al. (2020) en su  estudio “Satisfacción laboral y motivación en 

profesionales obstetras en un hospital de Chile” tuvo como objeto determinar la 

asociación entre las variables planteadas, empleando método  cuantitativo, 

descriptivo, corte transversal, en noviembre 2017 en una muestra de 70 

profesionales matrones(as); lográndose identificar que en las dimensiones de 

motivación tienen niveles media-alta en la totalidad de las dimensiones estudiadas 

y en cuanto a las dimensiones de satisfacción, los resultados concluyen en un nivel 

medio-bajo, mayormente de los factores sujetos de medición. El aporte es, que deja 

la posibilidad de ampliar esta línea de investigación al sector y a otras direcciones 

de las ciencias de la salud. 

Venegas et al. (2022) en el estudio:  “Motivación y satisfacción del personal 

de enfermería en la atención en el tercer nivel de atención Quito Ecuador”, planteó 

como propósito identificar la asociación existente entre las variables mencionadas, 

empleando una metodología de enfoque cuantitativo, descriptivo y transversal, 

concluyendo que la motivación es muy importante en el contexto laboral de los 
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especialistas de salud que efectúen de forma diaria actividades repetidas, debido 

que, la rutina podría transformarse en un estrés constante, que puede llevar a 

perder el interés del personal, es indispensable tener conocimientos de sus 

diferentes competencias como capacidades que posee cada trabajador para la 

implementación de técnicas relacionadas a la motivación y lograr mejorar el 

rendimiento y crecimiento en el aspecto personal como profesional, elevando el 

estándar de calidad en la atención del hospital. El aporte es que, con el tiempo este 

estudio ayudara que las instituciones sanitarias de tercer nivel realicen la 

implementación de mecanismos dinámicos como capacitaciones, charlas del 

mantenimiento y mejoramiento de motivación de los especialistas sanitarios. 

además, estos mecanismos ayudan con el cuidado holístico de los integrantes del 

grupo de trabajo teniendo en consideración los niveles apropiados en la esfera 

biopsicosocial.  

Río (2021) en el estudio “Motivación y satisfacción laboral en tiempos de 

COVID-19: estudio en personal sanitario”; tuvo como objetivo el conocimiento del 

impacto que la COVID-19 tuvo al interior de los hospitales públicos de España; la 

metodología empleada el análisis de tipo cualitativo y cuantitativo. El marco teórico 

del trabajo realizado mediante verificación de la literatura existente relacionado al 

tema e información proporcionada por organismos oficiales y legislación que es 

aplicable en la materia. En lo posterior, el estudio es completado con una parte 

práctica, para ello se emplea la encuesta como método para recolectar datos. Se 

concluye tomando en cuenta los análisis individuales de motivación y satisfacción, 

lo que permite justificar que en la actualidad el personal sanitario posee altos 

niveles de motivación que van relacionadas con las dimensiones de   seguridad y 

la salud en el trabajo y el colectivo sanitario no se encuentra satisfecho en su 

trabajo, que es ocasionado por un escenario de desgaste con altos requerimientos 

laborales. El aporte es que las instituciones y organizaciones realicen el fomento 

de la motivación y satisfacción de este sector, pues ello va a aportar beneficios en 

la salud mental y para el propio sistema de salud. 

 A nivel nacional, Marin y Placencia (2017) en el estudio “Motivación y 

satisfacción laboral del personal de salud de una institución privada”, tuvo como 

propósito describir  la asociación existente entre las  variables de estudio. Aplicando 
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instrumentos de Frederick Herzberg y Font Roja. Metodología empleada 

descriptivo, observacional, relacional de corte transversal, cuya muestra 136 

servidores; y sus conclusiones son una baja correlación positiva en la relación entre 

la motivación y la satisfacción laboral. 

Montes y Díaz (2019) realizaron el estudio “Motivación y satisfacción laboral 

del personal de Enfermería en el Hospital de Apoyo San Francisco, Ayacucho 2018” 

con el propósito de identificar la asociación existente entre ambas variables; 

empleando metodología del enfoque cuantitativo, correlacional, de diseño no 

experimental, aplicando un cuestionario elaborado por Hackman y Oldham (1974), 

la escala SL-SPC, y sus conclusiones son que existe asociación moderada entre la 

variables planteadas; observándose también una relación moderada en las 

dimensiones de estudio.  

Halanocca et al. (2019) en su estudio “Motivación y Satisfacción laboral en 

relación con la Productividad en una Institución Prestadora de Servicios de Salud”; 

plantearon como objetivo es identificar la asociación existente variables planteadas. 

Con muestra de 179 servidores por cada grupo ocupacional.  Además, identificar 

cuál dimensión de las variables, se encuentra afectado; se pudo observar en la 

organización la existencia de cuellos de botella, demora en el tiempo del alta de los 

usuarios y las frecuentes rotaciones de los trabajadores del departamento de 

enfermería, Se aplicaron los cuestionarios al personal profesional médicos, 

enfermeras y técnicos.  

Calle y Gálvez (2017) en el estudio “Relación entre la motivación y 

satisfacción laboral con la calidad de atención en un hospital docente del Ministerio 

de Salud”; y el propósito es la determinación de la asociación entre variables. Se 

emplea el método de tipo descriptivo y correlacional con un enfoque cuantitativo, 

de corte transversal y teniendo un muestreo de 80 servidores y 291 pacientes; sus 

conclusiones fueron: no existe asociación entre las variables planteadas. El aporte 

son recomendaciones al equipo de gestión del Hospital para que considere estas 

conclusiones analizadas y atienda la falta de motivación existente en los 

trabajadores del Departamento estudiado, implementar beneficios no económicos 

como motivación intrínseca en el personal de salud. 
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Avia y Soel (2021) en el estudio de investigación “Motivación y satisfacción 

laboral del profesional de enfermería en el hospital de emergencias pediátricas 

Lima – 2019”, el objetivo determinar la asociación entre las variables planteadas, 

cuya metodología empleada el enfoque cuantitativo, descriptivo, experimental y de 

corte transversal en una muestra de 91 profesionales enfermeros; y sus 

conclusiones es que existe asociación directa fuerte y significativa entre variables. 

El aporte deja de la posibilidad para continuar estudios posteriores afines dentro de 

la línea de investigación. 

En cuanto a la primera variable, la motivación es abordada por diversos 

autores. Porret (2008) indicó que la motivación fortalece, direcciona y conserva la 

conducta humana. El entorno laboral deja entrever el deseo del individuo de 

ejecutar una tarea lo mejor que pueda. Este impulso va a originar el 

desencadenamiento del procedimiento de motivación originado por estímulos 

externos que se inicia con una necesidad insatisfecha, la cual origina una presión 

como es el deseo de obtener un objetivo, una meta, un reconocimiento y que a su 

vez estimularán impulsos al interior del individuo ocasionando una conducta de 

búsqueda dirigido a encontrar aquello que desea. 

Por su parte, González (2012) señaló que la motivación es conglomerado de 

actitudes que un servidor puede tener de una labor que le ha sido asignado dentro 

de un centro laboral; las mismas que son definidas por el perfil ocupacional de la 

plaza que ocupa y como el trabajador considera dicha actividad laboral. La 

motivación debe considerarse en las organizaciones laborales con el fin de tener 

hallazgos satisfactorios en los trabajadores para que las tareas realizadas sean 

llevadas y relacionadas con el objetivo del trabajo. 

Con frecuencia la motivación es vinculada con los incentivos lo que ocasiona 

entusiasmo en los trabajadores lo que es notorio y que va a influir positivamente en 

la conducta del trabajador, sirviendo como impulso para alcanzar las metas 

institucionales, además de permitirle el logro de sus metas personales mejorando 

el nivel de satisfacción en las labores asignadas (Bohórquez et al., 2020).  

Todos los seres humanos tienen ciertas aspiraciones que van a condicionar 

su conducta y necesidades que requieren que ser satisfechas, para lo cual la 
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motivación se constituye en un tipo de conducta humana que se encamina para 

lograr lo que se desea o se necesita y el trabajo el medio que va a posibilitar el logro 

de estas necesidades, ya que de no ser posible puede ser origen de insatisfacción 

(Cortés, 2007). 

En relación a las teorías y modelos motivacionales, la mayoría de las teorías 

que pretenden explicar la figura de la motivación laboral suelen distribuirse en dos 

grandes corrientes las de contenido que van a analizar los factores intervinientes 

en la motivación del ser humano en el momento de realizar sus tareas y las de 

proceso que se basan en analizar todos aquellos procesos que se hallan en la 

ocupación laboral del individuo, y que hace que éste tenga una u otra forma de 

actuar (González, 2012). 

Otra teoría, es la llamada “Jerarquía de necesidades” de Maslow, agrupa 

jerárquicamente cinco necesidades desde las más básicas a las más altas: a) 

Fisiológicas, que representan las necesidades humanas básicas necesarias para 

la vida: alimento, agua, aire, vivienda, vestido, sexo. Dominan cuando están 

crónicamente insatisfechos, por ejemplo, un hombre extremadamente hambriento 

no tiene interés más que en la comida, sueña con comida, recuerda comida, su 

único deseo es comer (Schiffman y Lazar, 2005); b) De seguridad, cuando las 

necesidades fisiológicas están satisfechas, la influencia de las necesidades de 

seguridad en el comportamiento humano se activa cuando una persona ha comido 

quiere tener asegurado la comida; c) Sociales, cuando la necesidad de seguridad 

alcanzan un nivel crítico de satisfacción, es decir. Necesita pertenecer a una 

agrupación y de comunicarse con otros individuos, de querer y ser querido; d) De 

estima, se activa cuando las necesidades afectivas están lo suficientemente 

satisfechos y son las de autoestima que apuntan al deseo de conocer sus 

posibilidades y valores reales y e) Autorrealización, cuando la autoestima ha 

alcanzado un nivel satisfactorio, la tendencia de una persona a ser más ella misma 

(Palomo, 2007). 

También, se reporta el modelo jerárquico ERC de Alderfer, explicando tres 

tipos de necesidades que se relacionan con las definidas por Maslow: la necesidad 

de existir (E) e corresponde con las fisiológicas y de seguridad, la necesidad de 

relacionarse (R) con las de afiliación y reconocimiento, y la necesidad de crecer (C) 
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con la autorrealización. Este último modelo presenta una visión más flexible, ya que 

no es necesario alcanzar la satisfacción por niveles para pasar de uno a otro y 

depende de la persona, el entorno, el aprendizaje o el control cultural entre otras 

cosas (Díaz y Latorre, 2021). 

También, se encuentra la teoría de las necesidades aprendidas de Mclelland 

quien señalaba que el tema de las necesidades es la cuestión de los impulsos, en 

la que el hombre se moviliza por cuatro tendencias principales: a) Motivación del 

logro: ímpetu que poseen algunos individuos de vencer retos y dificultades para 

lograr metas, la persona anhela su desarrollo, crecimiento, avanzado en la escala 

del éxito; es muy importante lograr por sí solo, no por la retribución que tiene. A 

menudo, estos sujetos se involucran cuando son reconocidas por el esfuerzo que 

realiza, por los comentarios sobre su desempeño anterior y en el caso que el riesgo 

de fracaso es moderado; b) Motivación de afiliación: Promover relaciones sociales 

con la población. Los individuos quienes se encuentran motivados por afiliación se 

desempeñan exitosamente cuando se reconoce sus posturas positivas de 

colaboración, suelen seleccionar personas por afinidad para trabajar con ellos; c) 

Motivación por la competencia: basada en hacer labores de buena calidad. Los 

trabajadores motivados por la competencia necesitan hacer su trabajo de la mejor 

manera, desarrollando su creatividad y habilidades en la solución de problemas. Lo 

más importante que los empleados serán los beneficiarios de sus propias 

experiencias, desempeñando el buen trabajo por su propia satisfacción y el 

reconocimiento de los demás (Casas, 2002). 

Otra teoría es denominada “Los dos factores” de Herzberg, quien explica que 

la motivación depende de dos factores: La higiene, que incluye las condiciones 

ambientales en el trabajo, como las condiciones ambientales, los salarios, las 

políticas de la empresa, las relaciones entre empleados y gerentes, solo se enfoca 

en evitar las fuentes de insatisfacción, pero no aumenta la satisfacción de manera 

significativa y sostenible. En cambio, las fuentes motivacionales, pueden aumentar 

la satisfacción de modo sustancial o por el contrario cuando son precarios, provocar 

la disminución de la satisfacción, entre ellos se encuentran el logro, reconocimiento, 

responsabilidad, asenso (Moreno, 2012). 
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La teoría de la equidad de Adams, 1965 quien señala que el principio que 

motiva es la lucha por la justicia y equidad, se convierte en un motivo de 

satisfacción; las remuneraciones desiguales generan un ambiente de 

disconformidad, incredulidad y rechazo (Alecoy, 2010). 

La teoría del reforzamiento de Skinner plantea que es posible la motivación 

a los trabajadores mediante un diseño adecuado de su ambiente laboral y el 

reconocimiento de su trabajo. Para ello se utiliza medios de retroalimentación 

inmediata y en forma periódica del producto obtenido y mejoras en el ejercicio 

laboral; se recompensa con reconocimiento y cuando el desempeño no responde 

se encuentran formas de ayudar para ayudar a personal y elogiarlos por las tareas 

que realizan en forma correcta (Alecoy, 2010). 

Por lo que respecta a las dimensiones de la motivación se ha considerado 

tres dimensiones:  

La motivación intrínseca que se consideran la autorrealización, 

reconocimiento, trabajar en sí mismo, ser responsable y el desarrollarse o 

promocionarse (Palomo, 2013); preferentemente de carácter personal, el trabajador 

puede obtener en sí del trabajo mismo (Llano, 2004). 

En cuanto a la motivación extrínseca. - Políticas laborales de la organización, 

el controlar, relaciones interpersonales, condiciones laborales, salarios, estatus. 

(Palomo, 2013); el trabajador se moviliza por los resultados que se espera lograr 

con sus acciones en otros sujetos que se están presentes en el ambiente laboral: 

como lo útil que puede ser el promocionar su ayuda a un compañero de trabajo que 

se encuentre pasando dificultades (Martínez, 2013); preferentemente de carácter 

económico, el trabajador puede obtener de los demás con su actividad laboral 

(Llano, 2004). 

En cuanto a la motivación trascendente. El trabajador se moviliza por las 

consecuencias que provoca su accionar en otras personas que se encuentran 

presentes en su entorno, por ejemplo, la ayuda a un compañero (Martínez, 2013); 

es  de carácter personal; lo que el trabajador aporta a los demás puede ser con su 

actividad laboral (Llano, 2004). 
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En relación al segundo constructo de la satisfacción laboral (Variable X) 

actitudes que muestra un trabajador de la labor encargada al interior; las que son 

definidas por el perfil de la plaza laboral que ocupa el trabajador y por cómo es 

considerada dicha actividad laboral por el trabajador; se considera también los 

componentes presentes en el ambiente laboral y a través del cual el trabajador 

percibe con claridad la realidad de la organización al que pertenece (González, 

2012). 

La satisfacción laboral de los trabajadores se relaciona con la productividad, 

teniendo un menor número de bajas, menos pérdidas de horas de trabajo, con un 

apropiado ambiente laboral de la empresa, y diferentes aspectos de la vida en 

general (Escribano, 2006). Es importante para los estudios del comportamiento 

organizacional. Esto se debe a que, para la gran parte de los trabajadores, la 

satisfacción laboral es un fin en sí mismo o un medio para alcanzar el objetivo de 

la satisfacción (Chiang et al., 2010). Es de mucha importancia en los estudios de 

trabajo porque se calcula para reflejar significativamente el estado de bienestar de 

un empleado con respecto al trabajo (Pedraza, 2018). 

La medición de la satisfacción laboral de los trabajadores no es una labor 

simple, ya que las relaciones que se involucran tienen alta complejidad y dificultoso 

de cuantificar. Sin embargo, hay consenso en que la satisfacción laboral es un 

factor para mejora de la productividad organizacional (Pérez et al., 2010). 

En cuanto a las teorías de la satisfacción laboral: La Teoría de McGregor. - 

en su teoría X y teoría Y plantea la diferencia ente los supuestos relacionados con 

la motivación humana respecto a gerencia de personal. Teoría X, asume que el 

trabajo de sus empleados no es de su agrado y son controlados y conducidos con 

obligación hacia el logro de los objetivos institucionales. La teoría Y resalta en el 

interés intrínseco que, por término medio, poseen durante su actividad laboral, y su 

anhelo de participar con propia iniciativa para solucionar los problemas de la 

organización (Palomo, 2013). 

En relación a la Teoría Z, los seres humanos van a desarrollar diferentes 

necesidades y estímulos cuando laboran en una organización; debido a que una 

necesidad es alcanzar con su propio trabajo, un sentido competitivo. Teoría de la 
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satisfacción del trabajo Herzberg, 1968 (citado por Palomo, 2013);  “los factores 

contributivos a satisfacer en el trabajo son diferentes e independientes de los 

factores que provocan insatisfacción”  

En cuanto a las dimensiones de la satisfacción laboral: relevancia de la labor, 

relaciones con el ambiente laboral y desarrollo personal. 

En cuanto a la dimensión de la relevancia de la labor. - El trabajo es 

significativo si tiene las siguientes características: es útil, socialmente reconocido y 

económicamente compensado, y es elegido libremente por el trabajador, quien 

decide cómo hacerlo y sabe que su opinión es tenida en cuenta (Orlandini, 2012). 

Respecto de la dimensión:  Relaciones con el ambiente laboral. - Se tienen 

en cuenta los factores psicológicos o sociales pudiendo afectar al empleado de 

forma orgánica, psicológica o social (Cortés, 2007). Las relaciones interpersonales 

juegan un rol importante en una organización por la interacción del trabajador con 

otras personas con diferentes opiniones, conceptos, entendimientos o formación, 

lo que incide en un mejor o deficiente desempeño laboral (Hancco et al., 2021). 

Relación con el jefe de servicio: La mayor o menor satisfacción tiene una directa 

relación con la conducta de los servidores en el trabajo (Alles, 2016). 

En la relación laboral mantenida por el jefe con sus trabajadores, se percibe 

que el superior solamente se dedica a emitir órdenes y disposiciones que deben de 

ser acatadas, sin embargo, la función va más allá que eso, este debe contar con la 

habilidad de hacer la selección de las personas indicadas, según el perfil requerido 

para ejecutar ciertas labores, orientándolos en la ejecución de estas y motivarlos a 

cumplirlas en forma exitosa (Villanueva y Santos, 2019). 

Respecto de la dimensión desarrollo personal: tiene por objetivo final o 

propósito cumplir con una vocación de la cual el individuo tiene mayores o menores 

niveles de conciencia, en este proceso cuanto mayor conocimiento tiene el 

individuo de ésta, menor es la perdida de energía para lograr sus objetivos; las 

personas tratan  de sacar todas sus fuerzas y alcanzar sus metas, esperanzas, 

inquietudes, deseos, etc., motivadas por el interés de superación personal y de 

darle un propósito a la existencia (Dongil y Cano, 2014). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.1. Tipo: El estudio es básica y tiene el propósito de conocer un tema 

determinado, el problema es la falta de conocimiento, por lo general se aplica en 

las ciencias sociales (Sánchez, 2019) por lo que el presente estudio fue de tipo 

investigación básica.  

3.1.2. Enfoque: La investigación de tipo cuantitativo es una forma de 

acercamiento a la realidad que intenta medir las diferentes características del objeto 

(Polgar y Thomas, 2021); por lo que la presente investigación fue cuantitativo. 

3.1.3. Diseño: El diseño no experimental es aquel que no se manipula la 

variable independiente. Los fenómenos se aprecian tal como ocurren naturalmente, 

para que luego puedan ser analizados; no se pueden distribuir aleatoriamente 

sujetos a ciertas condiciones (Díaz, 2012). El estudio de corte transversal recolecta 

la información de cada individuo durante un momento dado independientemente de 

la duración que tome la recolección de la información (Aguilera, 2019); por lo que 

el presente estudio fue de diseño correlacional no experimental de corte 

transversal. 

3.2. Variables y operacionalización 

V1: Motivación 

Definición conceptual:  conglomerado de actitudes que un servidor puede tener 

de una labor que le ha sido asignado dentro de un centro laboral; las mismas que 

son definidas por el perfil ocupacional de la plaza que ocupa y como el trabajador 

considera dicha actividad laboral (González, 2012). 

Definición operacional: es estudiado en la presente investigación mediante las 

dimensiones motivación intrínseca, motivación extrínseca y motivación 

trascedente; la información es recogida mediante una encuesta aplicada a las 

unidades de la muestra. 
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Indicadores:  desenvolvimiento   personal, empoderamiento laboral, desarrollo de 

capacidades, condición laboral, reconocimiento, remuneración y estímulos, 

voluntariado, altruismo, solidaridad. 

Escala de medición: ordinal 

 

V2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: Satisfacción laboral es una variable importante en el 

estudio de los centros de trabajo, porque refleja significativamente el estado de 

bienestar del trabajador con su actividad laboral (Pedraza, 2018). 

Definición operacional: Satisfacción laboral, en el presente estudio es a través de 

las dimensiones relevancia de la labor, relaciones con el ambiente laboral y 

desarrollo personal; la información es recogida a través de un cuestionario que se 

aplica a los trabajadores técnicos de enfermería que conforman la muestra. 

Indicadores: desempeño de la tarea, identificación laboral, relación con los 

superiores, relaciones interpersonales, autorrealización, progresión de la carrera. 

Escala de medición: ordinal 

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

Población 

Es el universo de sujetos u cosas de quienes se desea estudiar algo en una 

investigación (Pineda et al., 1994). La población laboral del grupo ocupacional de 

técnicos de enfermería está compuesta por 50 trabajadores que tienen vínculo 

laboral en el Hospital Essalud Moquegua. 

 

Criterios de inclusión: 

Trabajadores del grupo ocupacional de técnicos de enfermería que laboran 

en el establecimiento, que se encuentren laborando presencialmente durante el 

presente año y que acepten firmar el consentimiento informado.  
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Criterios de exclusión: 

Servidores que durante el presente años no realizaron trabajo presencial o 

que pertenecen a otro grupo ocupacional. 

Muestra 

Una muestra es un subgrupo de la población o universo a quien se realizó el 

estudio, existiendo métodos para obtener la muestra (Mias, 2018); en la presente 

investigación se consideró el grupo ocupacional de técnicos de enfermería, el 

mismo por ser número reducido se consideró el 100% de los trabajadores, siendo 

un numero de 50 trabajadores. 

Muestreo 

Procedimiento empleado en seleccionar la composición de la muestra del 

total de la población, mediante el cual se realiza la selección de un subgrupo de 

personas que conforman la población total (Otzen y Manterola, 2017). Es así que 

se empleó el muestreo no probabilístico por conveniencia y se trabajó con la 

muestra seleccionada siendo un total de 50 trabajadores quienes representaron las 

unidades de análisis.  

Unidad de análisis: Trabajadores del grupo ocupacional de técnicos de enfermería 

que laboran en el Hospital II Essalud Moquegua.    

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En trabajos descriptivos la técnica puede ser la encuesta o entrevista. El 

instrumento es lo que se va a emplear para recoger la información. Si la técnica es 

la encuesta, entonces el instrumento será el cuestionario (Martínez, 2020). 

Técnicas 

La técnica que se empleó fue la encuesta. 
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Instrumentos 

El instrumento para recolectar los datos fue el cuestionario estructurado para 

medir la motivación y satisfacción laboral. 

 

Ficha técnica del instrumento  

Nombre: Cuestionario de Motivación y satisfacción laboral del grupo ocupacional 

técnico de enfermería del Hospital II Essalud Moquegua 2022 

Autor:  Daniel Wilfredo Zapata Ramos 

Dimensiones: Motivación intrínseca, Motivación extrínseca, Motivación 

trascendente, Relevancia de la labor, Relaciones con el ambiente laboral, 

Desarrollo personal. 

Baremos:   

Para la variable X: alto (82 – 110), medio (52 - 81), bajo (22 - 51) 

Para variable Y: alto (67 - 90), medio (43 - 66), bajo (18 - 42) 

 

Validez y confiabilidad 

Se validó el instrumento, por el autor, sometiéndolo previamente a la revisión 

y juicio de expertos. Se efectuó una prueba piloto para determinar la confiablidad, 

que se aplicó en un grupo de trabajadores de otro grupo ocupacional. La prueba 

piloto permitirá el conocimiento de la fiabilidad del instrumento.  

Para determinar la confiabilidad se realizó mediante el coeficiente Alfa de 

Cronbach (índice de consistencia interna), a través del método de varianza, que se 

aplicó a la prueba piloto. La confiabilidad de la primera variable (motivación) fue 

igual a 0.908 y la fiabilidad de la segunda variable (satisfacción laboral) fue igual a 

0.867. 
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3.5. Procedimientos 

Se procedió de la siguiente manera: a) Se solicitó a la Dirección de la Red 

Asistencial Essalud Moquegua la autorización correspondiente para realizar el 

presente estudio; b) Se efectuó coordinaciones con el área de capacitaciones, 

comité de investigación y con jefatura del servicio de enfermería; c) Se abordó al 

trabajador técnico de enfermería en un momento que tenga disponibilidad, de tal 

manera que no afecte el cumplimiento de su trabajo; d) Se indicó el objetivo del 

estudio de investigación; e) Se buscó la firma del consentimiento informado; f) El 

tiempo para la recolectar los datos mediante del cuestionario fue de 30 minutos; y, 

g) Se agradeció la colaboración del usuario.

3.6. Método de análisis de datos 

Recolectado los datos requeridos se ha procedido a la elaboración de una 

base de datos en el software SPSS vs 25. Se empleó estadística descriptiva, tablas 

de frecuencia, porcentajes y gráficos respectivos. También se usó estadística 

inferencial como es el estadístico Rho de Spearman o R de Pearson, para 

determinar la relación de las variables de estudio, considerando la normalidad de 

la información. Los resultados se presentarán teniendo en consideración los 

objetivos planteados en la investigación. 

3.7. Aspectos éticos 

En todas las etapas de desarrollo del presente estudio hasta la presentación 

del informe final de tesis, se mantuvo la privacidad de los datos y fue de carácter 

anónima. Se tuvo en consideración los principios éticos de autonomía, de tal 

manera que el trabajador fue quien decidió participar en forma informada, libre y 

voluntaria, cuya evidencia fue la firma del consentimiento informado. 

Beneficencia, las conclusiones que se obtuvieron de la investigación fueron útiles 

para dar a conocer aspectos relevantes de las variables, contribuyendo con la 

gestión y disminución de los factores determinantes de insatisfacción del servicio 

de enfermería. 
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El principio de No Maleficencia, porque se tuvo especial cuidado de no causar 

ningún daño o riesgo a los trabajadores.  

Principio de justicia, se guardó la reserva de la identidad de los trabajadores y la 

información que se obtuvo fue empleada exclusivamente para los objetivos 

planteados en el presente trabajo. 
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos 

Tabla 1 

Distribución de frecuencias de la motivación 

f % 

Bajo 0 0,0 

Medio 2 4,0 

Alto 48 96,0 

Total 50 100,0 

Figura 1 

Distribución de frecuencias de la motivación 

En la tabla 1 y figura 1, se puede apreciar, de la totalidad de los encuestados, el 

96% presentan un nivel alto de motivación y el 4% tienen un nivel medio. 
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Tabla 2 

Distribución de frecuencias de la motivación intrínseca 
 

f % 

Bajo 0 0,0 

Medio 0 0,0 

Alto 50 100,0 

Total 50 100,0 

 

Figura 2 

Distribución de frecuencias de la motivación intrínseca 

 

En la tabla 2 y figura 2, se puede apreciar, del total de encuestados, el 100.0% han 

presentado un alto nivel de motivación intrínseca. 
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Tabla 3 

Distribución de frecuencias de la motivación extrínseca 

F % 

Bajo 1 2,0 

Medio 36 72,0 

Alto 13 26,0 

Total 50 100,0 

Figura 3 

Distribución de frecuencias de la motivación extrínseca 

En la tabla 3 y figura 3, en los resultados presentados se puede evidenciar que, el 

72% de los encuestados tienen un nivel de motivación extrínseca, el 26% tiene un 

nivel alto y el 2% lograron un nivel bajo.  
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Tabla 4 

Distribución de frecuencias de la motivación trascendente 

f % 

Bajo 0 0,0 

Medio 0 0,0 

Alto 50 100,0 

Total 50 100,0 

Figura 4 

Distribución de frecuencias de la motivación trascendente 

En la tabla 4 y figura 4, se puede apreciar, del total de encuestados, el 100.0% han 

referido como nivel alto la motivación trascendente. 
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Tabla 5 

Distribución de frecuencias de la satisfacción laboral y sus dimensiones 

Niveles Satisfacción 

laboral 

Relevancia de 

la labor 

Ambiente 

laboral 

Desarrollo 

Personal 

f % f % f % f % 

Bajo 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Medio 3 6,0 0 0,0 26 52,0 5 10,0 

Alto 47 94,0 50 100,0 24 48,0 45 90,0 

Total 50 100,0 50 100,0 50 100,0 50 100,0 

Nota: f=Frecuencia absoluta 

En la tabla 5, de acuerdo con lo observado, el 94.0% de encuestados han referido 

de nivel alto la satisfacción laboral, el 100.0% de encuestados han evidenciado un 

nivel alto en la relevancia de la labor, el 52.0% de encuestados han percibido de 

nivel medio el ambiente laboral y el 90.0% de encuestados han indicado de nivel 

alto el desarrollo personal. 
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Tabla 6 

Tabla cruzada entre la motivación y satisfacción laboral 

 Satisfacción laboral  

Total Bajo Medio Alto 

Motivación  Bajo 0 0 0 0 

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 

Medio 0 1 1 2 

0,0% 2,0% 2,0% 4,0% 

Alto 0 2 46 48 

0,0% 4,0% 92,0% 96,0% 

              Total  0 3 47 50 

0,0% 6,0% 94,0% 100,0% 

 

En la tabla 6, de acuerdo a lo observado, el 2.0% de encuestados que indicaron 

como medio el nivel de motivación, también indicaron de nivel medio la satisfacción 

laboral. De similar forma, para el 92.0% de encuestados que presentaron un nivel 

alto la motivación, asimismo refirieron de nivel alto la satisfacción laboral. 
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Resultados inferenciales 

Prueba de Normalidad 

Ho: Los datos presentan distribución normal 

Ha: Los datos no presentan distribución normal 

Regla de decisión:   

Si Sig. ≤ 0.05 se acepta Ha  

Si Sig. > 0.05 se rechaza Ho 

 

Tabla 7 

Supuesto de normalidad KS 

 Kolmogorov - Smirnov 

 Estadístico gl Sig. 

Motivación ,235 56 ,000 

Satisfacción laboral ,239 56 ,000 

 

Según la tabla 7, para determinar la normalidad se aplicó el estadístico Kolgomorov-

Smirnov (empleado para más de 50 casos en la muestra), se calculó usando el 

software estadístico SPSS v.26, cuyos valores son menores al máximo error 

permitido, aceptando la hipótesis alterna, es decir, la muestra no tiene una 

distribución normal. Puesto que, se empleó Rho de Spearman como estadístico 

para demostrar las hipótesis. 
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Prueba de hipótesis general 

 

Ho: La motivación no se asocia positivamente con la satisfacción laboral del grupo 

ocupacional técnicos de enfermería del Hospital II Essalud Moquegua 2022 

 

Ha: La motivación se asocia positivamente con la satisfacción laboral del grupo 

ocupacional técnicos de enfermería del Hospital II Essalud Moquegua 2022 

 

Regla de decisión:   

Si Sig. ≤ 0.05 se acepta Ha  

Si Sig. > 0.05 se rechaza Ho 

 

Tabla 8 

Prueba de la hipótesis general 

 Satisfacción laboral 

Rho de 
Spearman 

Motivación 

Coeficiente de 
correlación 

,776 

Sig. (bilateral) ,000 

N 50 

 

En la tabla 8, según lo observado, la significancia Sig. = 0.000 < 0.05 ha permitido 

aceptar la hipótesis alterna, por ende, se ha comprobado que existe relación entre 

ambas variables. Asimismo, la correlación Rho = 0.776 ha permitido establecer 

correlación positiva. 
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Prueba de hipótesis específica 1 

Ho: La motivación intrínseca no se asocia positivamente con la satisfacción laboral 

Ha: La motivación intrínseca se asocia positivamente con la satisfacción laboral 

Tabla 9 

Prueba de la hipótesis específica 1 

Satisfacción laboral 

Rho de 
Spearman

Motivación 
intrínseca 

Coeficiente de 
correlación 

,616 

Sig. (bilateral) ,000 

N 50 

En la tabla 9, según lo observado, la significancia Sig. = 0.000 < 0.05 permitiendo 

la aceptación de la hipótesis alterna, demostrando la existencia de una relación. 

Por otro lado, la correlación Rho = 0.616 ha permitido establecer correlación 

positiva entre la motivación intrínseca y la satisfacción laboral 
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Prueba de hipótesis específica 2 

Ho: La motivación extrínseca no se asocia positivamente con la satisfacción laboral 

Ha: La motivación extrínseca se asocia positivamente con la satisfacción laboral 

Tabla 10 

Prueba de la hipótesis específica 2 

Satisfacción laboral 

Rho de 
Spearman

Motivación 
extrínseca 

Coeficiente de 
correlación 

,673 

Sig. (bilateral) ,000 

N 50 

En la tabla 10, según lo observado, la significancia Sig. = 0.000 < 0.05 permitiendo 

la aceptación de la hipótesis alterna, demostrando la existencia de una relación. 

Por otro lado, la correlación Rho = 0.673 ha permitido establecer correlación 

positiva entre la motivación extrínseca y la satisfacción laboral. 
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Prueba de hipótesis específica 3 

Ho: La motivación trascendente no se asocia positivamente con la satisfacción 

laboral 

Ha: La motivación trascendente se asocia positivamente con la satisfacción laboral 

Tabla 11 

Prueba de la hipótesis específica 3 

Satisfacción laboral 

Rho de 
Spearman

Motivación 
trascendente 

Coeficiente de 
correlación 

,499 

Sig. (bilateral) ,000 

N 50 

En la tabla 11, según lo observado, la significancia Sig. = 0.000 < 0.05 permitiendo 

la aceptación de la hipótesis alterna demostrando la existencia de una relación. Por 

otro lado, la correlación Rho = 0.499 ha permitido establecer correlación positiva 

entre la motivación trascendente y la satisfacción laboral. 
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V. DISCUSIÓN

La presente investigación es un estudio muy relevante para todas las

instituciones u organizaciones, puesto que aborda el tema de la motivación que es 

necesaria para movilizar los esfuerzos de cada trabajar, hacia el logro de objetivos. 

De acuerdo a lo reportado en los resultados relacionados con el objetivo 

general, el análisis inferencial permitió establecer que la motivación se asocia 

positivamente con la satisfacción laboral (Sig. < 0.05 y Rho = 0.776). Debido a ello, 

identificó que la motivación es un elemento importante en la satisfacción laboral 

debido que, un incremento en la motivación representa una mayor satisfacción. Por 

otro lado, referente a los hallazgos del análisis descriptivo, se dio cuenta que el 

96.0% de trabajadores percibieron de nivel alto la motivación y el 94.0% 

consideraron también de nivel alto la satisfacción. 

Los resultados tienen similitud con lo determinado con el estudio de Montes 

y Díaz (2019) en cuya investigación ha reportado indicadores que explican que la 

motivación se asocia con la satisfacción en el trabajo (Sig. < 0.05 y Rho = 0.425), 

de esta manera, el autor señala que la motivación es un factor importante para 

generar mayor compromiso en el trabajador, y que con una adecuada motivación, 

se mejora la satisfacción del trabajador, contribuyendo de esta forma con el 

desempeño y productividad a favor de la organización.  

Los resultados también se respaldan con los reportes de Halanocca et al. 

(2019) en cuya investigación se logró comprobar que la motivación se asocia con 

la satisfacción en el trabajo (Rho = 0.623). Y, de acuerdo con el análisis descriptivo, 

el 70.31% de trabajadores CAS percibieron de nivel regular la motivación, el 

82.54% de trabajadores nombrados consideraron también como regular la 

motivación. 

Los resultados también son congruentes con el estudio de Fernández et al. 

(2019) quienes reportaron significancia (Sig. < 0.05) que motivó a dilucidar la 

relación entre la motivación y la satisfacción laboral, cuya relación explica que los 

trabajadores con mayor motivación son quienes se muestran mayormente 
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satisfechos, es decir, que la motivación, inyecta en los trabajadores las ganas de 

trabajar y sentirse valorados, por lo que trabajan para lograr objetivos 

organizacionales y contribuir con el desarrollo de la institución. 

  

Dichos hallazgos, son relativamente similares con el estudio de Marin y 

Placencia (2017) quienes han señalado que la motivación se correlacional 

débilmente con la satisfacción laboral (Rho = 0.336) y de acuerdo con los reportes 

descriptivos tanto la primera como segunda variable presentaron niveles regulares, 

evidenciando deficiencias en la motivación. De acuerdo a las explicaciones de este 

autor, señala la motivación como el motor que impulsa a las personas a la 

realización de sus actividades con mejor disposición, mayor empeño y con más 

agrado, traduciéndose en un nivel mayor de satisfacción. 

  

Dichos resultados tienen resultados similares a la investigación de Calle 

(2021) quien reportó que la motivación presenta relación directa con la atención al 

ciudadano (Sig. < 0.05; Rho = 0.570), es decir, a partir de lo hallado, el autor indico 

que la motivación es un componente importante en la atención; debido a que los 

trabajadores con mayor motivación son quienes tienen mejor disposición para 

atender a las personas. 

  

Los resultados también presentan un grado de coherencia con la 

investigación de Talavera et al. (2021) en cuyo estudio ha comprobado que la 

motivación se relaciona positivamente con la satisfacción en el trabajo (Sig. < 0.05; 

r = 0.167); siendo una correlación muy pequeña, sin embargo, los hallazgos le 

permitieron a los investigadores señalar que los encuestados evidenciaron estar 

medianamente motivados, señalando además como factores intrínsecos la 

responsabilidad y el reconocimiento profesional; de igual forma, como factores 

extrínsecos con mayores valoraciones fueron las condiciones laborales del 

trabajador, la promoción y capacitación entre otros, que tienen repercusión en la 

satisfacción del trabajador.  

  

A partir de los resultados y de acuerdo con diversas teorías, Pizarro et al. 

(2019) explica que la motivación contribuye con generar un impulso en el 
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trabajador, lo que lo lleva a realizar y mantener sus actividades con mayor 

desempeño buscando lograr los objetivos trazados por la empresa. 

Por su parte, Venegas et al. (2022) explica también que la motivación tiene 

una contribución positiva en el personal de enfermería, pues, debido al impulso de 

esta, se consigue que estos trabajadores realicen sus actividades con mayor 

responsabilidad, aportan mayor empeño, y sienten agrado por su trabajo, lo que se 

traduce en una mayor satisfacción con el trabajo. 

Río (2021) también explica desde su investigación sobre la motivación y la 

satisfacción del trabajo de enfermeros, que los niveles de motivación son altos y 

corresponden a valoraciones que los profesionales enfermeros detallan porque 

perciben que la seguridad y protección son adecuadas y les garantiza un trabajo 

más seguro y sin mucho riesgo, por lo que sienten satisfacción. 

De acuerdo con la investigación de (Bohórquez et al., 2020) si bien la 

motivación es fundamental para generar un mayor estado de ánimo y mejor 

desempeño, es necesario también que existan otras condiciones que coadyuven a 

la motivación como son las condiciones de trabajo, es decir, si las condiciones no 

son adecuadas por más motivación que se inyecte a los trabajadores, no será 

suficiente.  

Los hallazgos relacionados con el primer objetivo específico, dan cuenta de 

una relación entre la motivación intrínseca y la satisfacción laboral (Sig. < 0.05; Rho 

= 0.616). De acuerdo con los hallazgos, se infiere que la motivación desde lo 

intrínseco genera impulso personal mediante factores internos como los intereses 

personales, la gratitud de trabajar, contribuyen con mayor bienestar y satisfacción 

en el trabajo. 

Los resultados son también similares al reportado por Carcasi y Torres 

(2019) en cuya investigación ha determinado que la motivación a nivel intrínseco 

se relaciona positivamente con la satisfacción laboral (Sig. < 0.05). 
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 De forma similar, los reportes asociados al segundo objetivo específico, han 

permitido que se compruebe que la motivación extrínseca presenta relación con la 

satisfacción laboral (Sig. < 0.05; Rho = 0.673). Debido a este resultado es que se 

ha llegado a establecer que este tipo de motivación es fundamental para que de 

manera externa al trabajador se logre impulsar mediante aplicación de estrategias 

como son las recompensas, el reconocimiento y otras que contribuyen en el 

mejoramiento de la motivación impulsando que el trabajador realice sus actividades 

con mayor agrado, lo que contribuye de manera positiva con el grado de 

satisfacción en su trabajo, porque el trabajador se siente más valorado y siente que 

su trabajo tiene sentido. 

 

 Los resultados expuestos, son congruentes también con lo mostrado por 

Carcasi y Torres (2019) en cuyo estudio ha demostrado que la motivación de tipo 

extrínseca tiene relación positiva con la satisfacción del trabajador (Sig. < 0.05). De 

acuerdo con estos resultados, los autores señalan que la motivación extrínseca, es 

una motivación que es fortalecida externamente por el líder o superiores quienes 

se encargan de estimular mediante el establecimiento de recompensas a realizar 

actividades con mayor empeño. Esta forma de motivación también tiene 

repercusión positiva en la satisfacción laboral, porque los trabajadores sienten que 

son reconocidos y por el esfuerzo que ejecutan son recompensados. 

  

En función a los hallazgos del tercer objetivo específico, se ha llegado a 

establecer que la motivación de tipo trascendente presenta relación positiva con la 

satisfacción del trabajador (Sig. < 0.05; Rho = 0.499). Este resultado explica el 

porqué de aquellos trabajadores tienen una motivación que va más allá de lo 

personal y que constantemente buscan el crecimiento personal o desarrollo 

profesional y son quienes demuestran que trabajar con alegría y empeño contribuye 

a una valoración de sus trabajos, por lo que son más reconocidos, esto también 

contribuye con el fortalecimiento de la satisfacción del trabajador. 

Finalmente, en relación a todos los resultados, se ha logrado comprobar 

todos los supuestos planteados inicialmente, es decir, se plantearon las hipótesis 

de acuerdo a argumentaciones lógicas y teóricas, por lo que de acuerdo al estudio, 

la motivación es un factor fundamental en la entidad porque impulsa y mueve el 
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esfuerzo personal hacia el logros de metas organizacionales, pero también un 

mayor desempeño y tiene una contribución con la satisfacción del trabajador, 

porque percibe que valoran su trabajo y constantemente lo motivan de una u otra 

forma. 

En relación a las limitaciones del estudio, cabe recalcar que por las 

condiciones del centro de salud donde se realizó la investigación, solo se pudo 

acceder a una muestra de 50 trabajadores. 

En cuanto las fortalezas metodológicas de la investigación, se debe 

mencionar que se ha desarrollado el estudio en base a las indicaciones de los 

asesores metodológicos, se han considerado todas las consideraciones de los 

manuales y guías de investigación de la universidad y se ha cumplido en cumplir 

cada actividad del proceso metodológico, debido a ello, se valoran los resultados 

como adecuados, los mismos que han permitido arribar a conclusiones 

comprobando los supuestos planteados en el estudio. 

Se les recomienda a los investigadores, profundizar en el estudio buscando 

identificar la asociación causal entre la motivación y la satisfacción del trabajador. 

Así también, se recomienda realizar estudios tomando en consideración una mayor 

cantidad de población, siendo necesaria muestras mayores a 100 personas. Según 

Hernández y Mendoza (2018) es necesario considerar los tipos de estudio y debido 

a ello las sugerencias de tamaños de muestra mínimos a fin de tener mejores 

resultados. 
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VI.  CONCLUSIONES 

 

Primera.  Se logró comprobar que la motivación presenta correlación directa 

con la satisfacción laboral (Sig. < 0,05; Rho = 0.776), debido a ello, se 

infirió que el fortalecimiento de la motivación tiene repercusión en la 

satisfacción laboral. 

 

Segunda.  Se concluyó que existe relación entre la motivación intrínseca y la 

satisfacción laboral (Sig. < 0.05; Rho = 0.616); en razón de ello, se 

pudo inferir que fortalecer la motivación a nivel intrínseco contribuye 

con el mejoramiento de la satisfacción laboral. 

 

Tercera.  Se comprobó que la motivación de tipo extrínseca se relaciona 

positivamente con la satisfacción laboral (Sig. < 0.05; Rho = 0.673); a 

partir del cual, se infirió que el fortalecimiento de este tipo de 

motivación aporta benéficamente al mejoramiento de la satisfacción 

laboral. 

 

Cuarta.  Se concluyó que la motivación trascendente presenta correlación 

positiva con la satisfacción laboral (Sig. < 0.05; Rho = 0.499); 

mediante el cual se puede inferir que el fortalecimiento de la 

motivación trascendente mejora la satisfacción laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera. Se sugiere a las autoridades del establecimiento de salud 

implementar talleres de coaching cada seis meses para reforzar la 

motivación del personal a fin de mejorar su satisfacción en el trabajo. 

Segunda. A las autoridades del establecimiento de salud, se les recomienda 

promover y gestionar un espacio laboral apropiado para trabajar de 

manera que el personal tenga mayor oportunidad para su desarrollo 

profesional y personal a fin de mejorar su satisfacción. 

Tercera. Se sugiere a las autoridades del establecimiento de salud, determinar 

estrategias para favorecer la motivación extrínseca como el 

establecimiento y reconocimiento de logros, para lograr mejorar su 

satisfacción en el trabajo. 

Cuarta. Se sugiere a las autoridades del establecimiento de salud, fortalecer 

los niveles de motivación trascendente, promoviendo el trabajo con 

mayor autonomía y delegación de responsabilidades a fin de mejorar 

la satisfacción laboral.  
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Motivación y satisfacción laboral del grupo ocupacional técnicos de enfermería del Hospital II Essalud Moquegua 2022 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1/Independiente:  X MOTIVACION 
¿De qué manera la 
motivación se asocia 
con la satisfacción 
laboral del grupo 
ocupacional 
técnicos de 
enfermería del 
Hospital II Essalud 
Moquegua 2022? 

 

Determinar de qué 
manera la 
motivación se 
asocia con la 
satisfacción laboral 
del grupo 
ocupacional 
técnicos de 
enfermería del 
Hospital II Essalud 
Moquegua 2022 
 

La motivación se 
asocia 
positivamente con 
la satisfacción 
laboral del grupo 
ocupacional 
técnicos de 
enfermería del 
Hospital II Essalud 
Moquegua 2022 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

X1 Motivación 
Intrínseca 

 

 
- 
Desenvolvimiento   
   personal 
- Empoderamiento  
   Laboral 
- Desarrollo de  
  capacidades 

1,2,3,4,5,6,7,8,9  
 
 
 
 
 
 
Escala de Likert 
1: nunca 
2: casi nunca 
3: algunas veces 
4: Casi siempre 
5: Siempre 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

Alto  
(82-110) 
Medio  
(52-81) 

Bajo  
(22-51) 

 

 
 
X2 Motivación 
extrínseca 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
-Condición laboral 
- Reconocimiento 
- Remuneración y  
   estímulos 

10,11,12,1314,15,16
, 
17,18 Problemas 

específicos 
Objetivos 
específicos 

Hipótesis 
especificas 

¿De qué manera la 
motivación 
intrínseca asocia 
con la satisfacción 
laboral del grupo 
ocupacional 
técnicos de 
enfermería del 
Hospital II Essalud 
Moquegua 2022? 
 

 

Determinar de qué 
manera la 
motivación 
intrínseca se 
asocia con la 
satisfacción laboral 
del grupo 
ocupacional 
técnicos de 
enfermería del 
Hospital II Essalud 
Moquegua 2022 

La motivación 
intrínseca se asocia 
positivamente con 
la satisfacción 
laboral del grupo 
ocupacional 
técnicos de 
enfermería del 
Hospital II Essalud 
Moquegua 2022 

 
 
X3 Motivación 
trascendente 
 

 

 
-Voluntariado 
- Altruismo 
- Solidaridad  

19,20,21,22 

¿De qué manera la 
motivación 

Determinar de qué 
manera la 

La motivación 
extrínseca se Variable 2/Dependiente:   Y SATIFACCION LABORAL  



 

extrínseca se asocia 
con la satisfacción 
laboral del grupo 
ocupacional 
técnicos de 
enfermería del 
Hospital II Essalud 
Moquegua 2022? 

motivación 
extrínseca se 
asocia con la 
satisfacción laboral 
del grupo 
ocupacional 
técnicos de 
enfermería del 
Hospital II Essalud 
Moquegua 2022 

asocia 
positivamente con 
la satisfacción 
laboral del grupo 
ocupacional 
técnicos de 
enfermería del 
Hospital II Essalud 
Moquegua 2022 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

Y1: Relevancia 
de la labor 

- Desempeño de 
la tarea 
-Identificación 
laboral 

1,2,3,4,5,6  
 
 
Escala de Likert 
1: nunca 
2: casi nunca 
3: algunas veces 
4: Casi siempre 
5: Siempre 

 
 
 
 
 
 

Alto  
(67-90) 
Medio  
(43-66) 

Bajo  
(18-42) 

Y2: Relaciones 
con el ambiente 
laboral 

-Relación con los 
superiores 
-Relaciones 
interpersonales 
 

7,8,9,10,11,12 

¿De qué manera la 
motivación 
trascendente se 
asocia con la 
satisfacción laboral 
del grupo 
ocupacional 
técnicos de 
enfermería del 
Hospital II Essalud 
Moquegua 2022? 
 

Determinar de qué 
manera la 
motivación 
trascendente se 
asocia con la 
satisfacción laboral 
del grupo 
ocupacional 
técnicos de 
enfermería del 
Hospital II Essalud 
Moquegua 2022 

La motivación 
trascendente se 
asocia 
positivamente con 
la satisfacción 
laboral del grupo 
ocupacional 
técnicos de 
enfermería del 
Hospital II Essalud 
Moquegua 2022 

Y3: Desarrollo 
personal 

 

-Autorrealización 
-Progresión de la 
carrera 

 

13,14,15, 
16,17,18 

Diseño de investigación  Población y muestra Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 
Enfoque: cuantitativo 
Tipo: investigación básica 
Método: correlacional de corte 
transversal 
Diseño:  no experimental 

Población: 50 técnicos de 
enfermería 
Muestra: 50 técnicos de 
enfermería que cumplan 
con los criterios de inclusión 

Técnicas:  entrevista 
Instrumentos:  cuestionario 

Descriptiva 
Inferencial 

 

 



 

Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 

Variables 
de estudio 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 
medición 

Variable 1 
Motivación  

Conglomerado de actitudes que un 
servidor puede tener de una labor 
que le ha sido asignado dentro de 
un centro laboral; las mismas que 
son definidas por el perfil 
ocupacional de la plaza que ocupa 
y como el trabajador considera 
dicha actividad laboral (Gonzales 
García, 2006) 
 
 

 

Es estudiado en la 
presente investigación 
mediante las 
dimensiones motivación 
intrínseca, motivación 
extrínseca y motivación 
trascedente; la 
información es recogida 
mediante una encuesta 
aplicado a las unidades 
de la muestra. 
 
 
 

Motivación intrínseca - Desenvolvimiento   
   personal 
- Empoderamiento  
   Laboral 
- Desarrollo de  
  capacidades 

ordinal 

Motivación extrínseca 
 

Condición laboral 
- Reconocimiento 
- Remuneración y  
   estímulos 

ordinal 

Motivación trascendente 
 

-Voluntariado 
- Altruismo 
- Solidaridad 

ordinal 

Variable 2 
Satisfacción 
laboral 

Es una variable importante en el 
estudio de los centros de trabajo, 
porque refleja significativamente 
el estado de bienestar del 
trabajador con su actividad laboral 

(Pedraza Melo, 2018). 

En la investigación es a 
través de las 
dimensiones relevancia 
de la labor, relaciones 
con el ambiente laboral 
y desarrollo personal; la 
información es 
recolectada mediante 
una encuesta que se 
aplica a los trabajadores 
técnicos de enfermería 
que conforman la 
muestra.  
 

Relevancia de la labor - Desempeño de la 
tarea 
- Identificación laboral 

ordinal 

Relaciones con el ambiente 
laboral 

- Relación con los 
superiores 
- Relaciones 
interpersonales 
 

ordinal 

Desarrollo personal - Autorrealización 
- Progresión de la 
carrera 
 

ordinal 

 



 

Anexo 3. Instrumento/s de recolección de datos 

Cuestionario de   Motivación y satisfacción laboral del grupo ocupacional técnico 

de enfermería del Hospital II Essalud Moquegua 2022 

 

Estimado colaborador, en el cuadro siguiente se encuentra un listado de preguntas; 

lea detenidamente y responda de acuerdo a la escala siguiente:  

NUNCA CASI 

NUNCA 

ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

 

VARIABLE: MOTIVACION 

 MOTIVACIÓN INTRÍNSECA  1 2 3 4 5 

Desenvolvimiento personal 

1 Siente que su trabajo cumple con sus 
expectativas 

     

2 Siente que su trabajo es importante      

3 Trabaja en un grupo donde hay confianza      

 Empoderamiento laboral      

4 Las tareas que realiza son de su agrado      

5 Si le dieran la oportunidad de escoger un 
trabajo, escogería nuevamente el que 
desempeña actualmente 

     

6 Siempre está dispuesto a realizar las 
tareas que se le asigne 

     

 Desarrollo de capacidades      

7 Percibe que cada día hay algo nuevo que 
aprender 

     

8 Siente la necesidad de aprender cosas 
nuevas constantemente 

     

9 Siente que el trabajo se ajusta a su 
capacidad y preparación 

     

 MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA      

Condición laboral 

10 Mantiene una adecuada comunicación con 
la jefatura del servicio 

     

11 El ambiente físico en el que realiza su 
trabajo le brinda comodidad 

     

12 Para realizar su trabajo cuenta con todos 
los recursos suficientes 

     

 Reconocimiento      



 

13 Sus superiores valoran el esfuerzo por la 
labor que realiza 

     

14 Considera que su trabajo va contribuir al 
logro de los objetivos institucionales 

     

15 Alguna vez en su centro de trabajo ha 
recibido algún reconocimiento 

     

 Remuneración y estímulos      

16 La remuneración que percibe es la más 
adecuada por el trabajo que realiza 

     

17 Percibe algún estímulo económico 
adicional como horas extras, retenes 

     

18  Recibe y asiste capacitaciones que le 
ofrece su empleador 

     

 MOTIVACIÓN TRASCENDENTE      

Disponibilidad 

19 Esta dispuesto a colaborar con el servicio 
ante cualquier eventualidad con la falta de 
personal 

     

 Altruismo      

20 Se siente a gusto trabajando en favor de 
los pacientes 

     

21 Realiza su labor teniendo en cuenta los 
objetivos del grupo, que los intereses 
personales 

     

 Compañerismo      

22 Se siente a gusto apoyar a su 
compañera(o) cuando tiene sobrecarga 
laboral 

     

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL 

 RELEVANCIA DE LA LABOR      

Desempeño de la tarea 

23 Siente complacencia con los resultados 
del trabajo que realiza 

     

24 Considera que su trabajo es tan valioso 
como cualquier otro 

     

25 Se considera un trabajador proactivo, es 
decir se anticipa a problemas o 
necesidades futuras. 

     

 Identificación laboral      

26 Se considera comprometido con su trabajo 
y los objetivos institucionales 

     

27 Está de acuerdo con el tipo de trabajo, 
actividades y tareas que realiza 

     

28 Trabaja en un puesto o cargo compatible 
con sus conocimientos habilidades y 
destrezas 

     



 

 RELACIONES CON EL AMBIENTE 
LABORAL 

     

Relación con los superiores 

29 Percibe que sus superiores valoran su 
esfuerzo en el trabajo 

     

30 Siente que su jefe y otros superiores le 
brindan confianza 

     

31 Percibe que su jefe es imparcial en el trato 
a los trabajadores 

     

 Relaciones interpersonales      

32 En su centro de trabajo el ambiente 
laboral es agradable 

     

33 En su grupo ocupacional se percibe 
colaboración y trabajo en equipo 

     

34 Mantiene y mejora las relaciones con 
el usuario externo (pacientes, familiares) 

     

 DESARROLLO PERSONAL      

Autorrealización 

35 Laborar en su institución le ha permitido 
desarrollarse profesionalmente 

     

36 Su trabajo le hace sentirse realizado como 
persona 

     

37 Su trabajo le ha permitido alcanzar y 
superar las expectativas asignadas 

     

 Progresión de la carrera      

38 Su trabajo le permite o permitirá mejorar el 
nivel laboral en el que se encuentra 

     

39 En la institución en que labora, su trabajo 
le permite la promoción interna. 

     

40 Su trabajo le hace sentir que ha crecido 
profesionalmente  

     

 

Muchas gracias por su colaboración  

 

 

 

 



 

Anexo 4. Consentimiento informado 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5.  Validación de Instrumentos  



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 



 

 

 



 

 



 

 



 

Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos 

 

Confiabilidad variable X: motivación 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,908 22 

 

 

Estadísticas de elemento 

 Media 

Desv. 

Desviación N 

P1 2,38 1,204 16 

P2 2,44 ,892 16 

P3 2,75 1,125 16 

P4 2,31 ,793 16 

P5 2,31 1,078 16 

P6 2,31 1,078 16 

P7 2,44 1,153 16 

P8 2,88 1,025 16 

P9 2,88 1,025 16 

P10 2,56 1,209 16 

P11 2,63 1,258 16 

P12 2,81 1,223 16 

P13 2,56 1,263 16 

P14 2,56 1,263 16 

P15 3,06 1,436 16 

P16 2,63 1,628 16 

P17 4,25 1,125 16 

P18 4,25 1,000 16 

P19 3,75 1,125 16 

P20 3,75 1,065 16 

P21 4,19 1,047 16 

P22 3,94 1,181 16 

 

 

 



 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

P1 63,25 214,333 ,165 ,913 

P2 63,19 204,963 ,620 ,903 

P3 62,88 215,317 ,151 ,912 

P4 63,31 209,029 ,520 ,905 

P5 63,31 205,029 ,498 ,905 

P6 63,31 210,229 ,326 ,908 

P7 63,19 199,229 ,646 ,902 

P8 62,75 204,333 ,553 ,904 

P9 62,75 201,400 ,658 ,902 

P10 63,06 197,129 ,677 ,901 

P11 63,00 195,467 ,697 ,900 

P12 62,81 196,563 ,686 ,900 

P13 63,06 199,663 ,569 ,903 

P14 63,06 194,596 ,720 ,899 

P15 62,56 188,663 ,782 ,897 

P16 63,00 191,200 ,616 ,903 

P17 61,38 207,717 ,388 ,907 

P18 61,38 208,250 ,427 ,906 

P19 61,88 201,450 ,591 ,903 

P20 61,88 205,183 ,501 ,905 

P21 61,44 206,396 ,469 ,905 

P22 61,69 205,029 ,448 ,906 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Confiabilidad variable Y: Satisfacción laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,867 18 

Estadísticas de elemento 

Media 

Desv. 

Desviación N 

Q1 3,56 ,964 16 

Q2 2,88 1,258 16 

Q3 3,44 1,590 16 

Q4 3,44 1,590 16 

Q5 2,75 1,183 16 

Q6 2,56 ,892 16 

Q7 2,44 1,413 16 

Q8 2,63 1,147 16 

Q9 2,31 1,195 16 

Q10 2,31 1,138 16 

Q11 3,13 1,310 16 

Q12 2,88 1,586 16 

Q13 3,25 1,483 16 

Q14 3,06 1,482 16 

Q15 3,94 1,124 16 

Q16 3,69 1,352 16 

Q17 4,00 1,095 16 

Q18 4,00 1,155 16 



 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Q1 52,69 152,896 ,508 ,860 

Q2 53,38 142,117 ,741 ,850 

Q3 52,81 140,563 ,606 ,854 

Q4 52,81 140,829 ,598 ,855 

Q5 53,50 158,533 ,201 ,870 

Q6 53,69 157,429 ,344 ,865 

Q7 53,81 162,296 ,046 ,879 

Q8 53,63 147,317 ,621 ,855 

Q9 53,94 152,996 ,389 ,864 

Q10 53,94 162,862 ,061 ,875 

Q11 53,13 144,117 ,639 ,854 

Q12 53,38 139,317 ,644 ,852 

Q13 53,00 139,467 ,693 ,850 

Q14 53,19 134,696 ,844 ,843 

Q15 52,31 150,362 ,519 ,859 

Q16 52,56 149,329 ,447 ,862 

Q17 52,25 154,600 ,372 ,864 

Q18 52,25 155,267 ,324 ,866 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 07. Base de datos 

MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL DEL GRUPO OCUPACIONAL TECNICOS DE ENFERMERIA  DEL HOSPITAL II ESSALUD MOQUEGUA 2022

V1  MOTIVACION V2  SATISFACCION LABORAL

Motivacion Intrínsica Motivacion Extrínsica M. Trascendente   Relevancia de la labor Relac.  ambiente laboral Desarrollo Personal

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 Total P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17P18 Total P19P20P21P22 Total P23 P24 P25 P26 P27P28 Total P29 P30 P31 P32 P33 P34 Total P35 P36 P37 P38 P39 P40 Total

O1 3 5 4 4 3 5 4 4 4 36 4 2 3 3 5 4 1 4 4 30 3 4 5 5 17 83 3 5 5 4 3 4 24 4 3 3 3 3 4 20 4 3 3 3 2 3 18 62

O2 3 5 4 4 3 5 5 5 3 37 3 2 5 3 4 1 2 4 3 27 5 5 4 4 18 82 5 5 4 5 3 3 25 3 4 3 4 4 4 22 5 4 5 5 5 5 29 76

O3 4 5 4 4 4 4 4 5 4 38 4 4 4 3 4 2 3 4 4 32 4 4 4 4 16 86 4 5 4 4 4 3 24 3 4 4 3 4 4 22 4 4 4 4 4 4 24 70

O4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 41 3 4 4 4 3 2 3 4 4 31 3 4 4 4 15 87 5 5 4 5 5 4 28 3 4 5 4 4 5 25 5 4 4 4 4 5 26 79

O5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 4 4 4 4 5 1 3 3 3 31 5 5 5 4 19 94 4 5 4 5 5 5 28 4 4 4 4 3 4 23 5 5 4 4 4 5 27 78

O6 4 5 5 4 5 5 4 5 3 40 4 4 4 4 3 3 4 1 1 28 4 5 5 4 18 86 4 5 5 5 5 4 28 3 4 1 5 4 5 22 5 5 4 4 3 1 22 72

O7 5 5 5 5 5 5 4 5 5 44 5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 5 5 5 5 20 108 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 89

O8 4 4 4 5 5 5 5 5 4 41 4 4 4 3 4 2 4 3 4 32 4 4 5 5 18 91 4 5 4 5 4 4 26 3 4 3 4 4 5 23 5 5 5 5 5 5 30 79

O9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 4 2 5 41 5 5 5 5 20 106 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 90

O10 3 4 4 4 4 5 4 5 4 37 4 4 3 3 4 1 2 3 4 28 3 5 5 5 18 83 4 5 4 4 4 4 25 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 4 4 20 63

O11 3 5 5 5 5 5 5 5 3 41 4 4 4 4 5 2 4 2 5 34 5 5 4 5 19 94 5 5 5 5 5 5 30 4 4 3 5 4 5 25 5 5 5 5 5 5 30 85

O12 3 5 4 5 1 5 5 5 3 36 5 2 3 5 5 1 5 3 1 30 5 5 5 5 20 86 5 5 5 5 5 5 30 3 3 3 5 5 5 24 5 5 4 4 5 5 28 82

O13 3 5 1 5 5 5 4 5 5 38 4 3 3 5 5 5 5 1 1 32 5 5 4 5 19 89 5 5 5 5 5 5 30 5 5 3 4 3 5 25 5 5 5 5 5 5 30 85

O14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 5 1 1 37 1 5 1 5 12 94 5 5 5 5 5 5 30 5 5 1 5 5 1 22 5 5 5 5 5 5 30 82

O15 4 5 4 3 5 5 5 5 5 41 5 3 3 3 3 3 1 2 3 26 4 5 4 5 18 85 5 5 4 5 5 4 28 3 3 3 3 3 5 20 4 5 5 5 3 3 25 73

O16 5 5 5 5 5 5 4 5 5 44 5 5 5 5 5 3 3 3 4 38 5 5 5 5 20 102 5 5 5 5 5 5 30 5 3 5 5 5 5 28 5 4 5 2 2 5 23 81

O17 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 5 5 5 5 5 3 4 3 3 38 5 5 5 5 20 102 5 5 4 5 5 5 29 5 5 4 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 88

O18 4 5 3 4 5 4 5 5 4 39 5 4 4 4 5 3 4 4 5 38 5 5 4 5 19 96 5 5 4 5 4 5 28 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 5 4 26 78

O19 4 5 4 3 5 5 5 5 5 41 5 3 3 3 3 3 1 2 3 26 4 5 4 5 18 85 5 5 4 5 5 4 28 3 3 3 3 3 5 20 4 5 5 5 3 3 25 85

O20 4 5 4 5 5 5 5 5 5 43 4 4 4 4 4 1 4 4 4 33 5 5 5 5 20 96 4 5 5 5 5 5 29 4 4 4 5 5 5 27 5 5 5 4 5 5 29 85

O21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 4 5 4 3 5 5 4 3 4 37 5 5 5 5 20 102 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 5 4 5 26 5 5 5 5 5 5 30 86

O22 3 5 4 4 5 4 5 4 5 39 5 3 3 3 5 3 4 5 3 34 5 5 5 5 20 93 4 5 5 5 5 5 29 4 4 4 4 4 4 24 5 5 5 4 5 5 29 82

O23 4 5 4 5 4 5 5 5 5 42 1 3 3 3 3 1 5 3 3 25 5 5 5 5 20 87 5 5 5 5 5 5 30 3 3 3 4 4 5 22 5 5 5 4 1 3 23 75

O24 3 5 4 5 5 5 4 5 4 40 5 3 3 3 5 1 3 4 3 30 5 5 5 5 20 90 5 5 4 5 4 5 28 3 3 3 3 3 5 20 5 5 5 5 5 5 30 78

O25 4 5 4 4 4 5 4 5 4 39 4 3 3 4 5 3 4 3 3 32 5 5 5 4 19 90 5 5 4 5 5 4 28 4 4 4 4 4 5 25 4 5 4 5 5 5 28 81

O26 4 5 4 5 5 5 5 5 5 43 4 4 4 4 4 3 3 3 5 34 5 5 4 5 19 96 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 4 4 4 24 5 5 5 5 4 5 29 83

O27 4 5 2 5 3 5 2 5 5 36 3 3 4 3 1 1 2 1 3 21 3 5 4 5 17 74 5 4 3 4 3 4 23 2 2 3 4 4 3 18 2 4 4 2 4 5 21 62

O28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 4 5 5 4 5 4 4 41 5 5 5 5 20 106 5 5 5 5 5 5 30 4 5 5 4 4 5 27 5 5 4 4 5 5 28 85

O29 4 4 4 4 4 5 4 4 5 38 4 3 4 4 5 4 3 4 4 35 4 5 5 5 19 92 4 4 5 5 5 4 27 4 5 5 4 5 4 27 5 4 5 4 5 5 28 82

O30 3 5 4 5 4 4 4 4 4 37 4 3 5 3 5 2 4 3 2 31 5 5 4 4 18 86 5 5 4 5 4 5 28 3 3 3 3 3 4 19 4 5 5 4 4 5 27 74

O31 4 5 4 4 3 4 4 4 4 36 4 3 4 3 3 2 3 4 2 28 5 5 5 4 19 83 5 5 4 5 5 5 29 3 3 4 3 4 5 22 5 5 4 5 4 4 27 78

O32 4 5 4 4 3 4 4 4 4 36 4 3 4 3 4 3 3 4 2 30 4 5 5 4 18 84 5 5 5 4 5 4 28 4 3 3 3 3 4 20 5 5 5 4 5 4 28 76

O33 4 4 4 4 5 4 4 4 3 36 4 3 4 3 4 3 3 4 2 30 5 5 5 5 20 86 5 5 4 5 4 5 28 3 4 3 4 4 5 23 5 4 5 4 3 4 25 76

O34 5 5 3 4 3 4 3 4 4 35 4 3 4 4 5 3 4 3 3 33 5 5 5 5 20 88 5 5 4 4 5 5 28 3 3 4 3 3 4 20 5 5 5 4 4 5 28 76

O35 4 4 4 4 3 4 4 4 3 34 4 4 3 4 5 3 3 3 2 31 5 5 5 5 20 85 5 5 4 4 5 5 28 4 3 3 3 3 5 21 5 5 5 5 4 4 28 77

O36 5 5 4 4 3 4 3 4 4 36 4 3 4 4 5 2 4 3 2 31 5 5 5 4 19 86 4 5 4 4 5 5 27 3 4 4 3 4 5 23 5 5 4 5 5 4 28 78

O37 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 4 4 4 3 5 3 3 3 2 31 5 5 5 4 19 87 5 4 5 5 4 4 27 3 4 3 4 3 4 21 4 4 4 3 3 5 23 71

O38 4 4 4 5 3 4 5 4 4 37 4 3 4 4 4 2 4 4 3 32 5 4 4 5 18 87 5 5 5 4 4 5 28 4 4 3 4 3 4 22 5 5 5 4 4 5 28 78

O39 5 4 4 4 4 4 4 5 3 37 4 3 4 3 4 3 3 4 3 31 4 5 4 5 18 86 5 5 4 4 5 5 28 3 3 4 4 4 5 23 5 5 5 4 5 4 28 79

O40 4 5 4 5 3 4 4 4 4 37 4 3 4 4 3 2 3 3 3 29 5 5 5 5 20 86 4 5 4 5 5 5 28 3 4 4 3 3 4 21 4 4 5 5 4 5 27 76

O41 4 4 3 4 4 4 3 4 4 34 4 4 4 3 4 2 4 3 3 31 4 5 5 5 19 84 4 4 4 5 4 4 25 3 4 3 3 4 4 21 4 5 5 4 4 4 26 72

O42 4 4 4 4 3 4 3 4 4 34 4 3 4 3 4 3 4 3 2 30 5 5 4 5 19 83 4 5 5 4 4 5 27 4 3 4 3 4 4 22 4 4 4 3 3 4 22 71

O43 5 4 4 4 4 4 3 4 4 36 4 3 4 4 4 3 3 3 2 30 5 4 4 4 17 83 5 4 5 4 4 4 26 3 4 4 4 3 5 23 4 5 4 4 4 5 26 75

O44 5 5 4 4 4 4 5 4 3 38 4 3 4 3 4 3 4 3 3 31 5 5 5 5 20 89 5 4 5 4 5 4 27 3 3 3 3 3 4 19 4 5 4 5 4 5 27 73

O45 3 4 3 4 4 4 4 5 3 34 4 3 4 3 5 3 3 3 3 31 4 4 4 5 17 82 4 4 5 4 4 4 25 4 4 3 3 4 5 23 4 4 5 5 3 4 25 73

O46 4 4 4 3 4 4 4 5 4 36 4 4 4 3 4 3 3 4 4 33 5 4 4 5 18 87 5 5 4 4 5 4 27 3 3 4 3 3 5 21 4 5 5 4 3 5 26 74

O47 5 5 4 3 4 3 3 4 3 34 4 3 4 3 3 4 3 3 3 30 4 4 4 4 16 80 4 5 5 4 4 4 26 3 3 4 4 3 4 21 4 4 5 4 4 4 25 72

O48 4 5 4 4 5 3 3 4 4 36 4 4 4 4 3 3 3 3 3 31 5 5 4 4 18 85 5 4 4 4 4 4 25 4 3 4 3 4 4 22 4 5 5 4 5 4 27 74

O49 4 5 4 3 4 4 4 4 4 36 4 3 4 4 3 3 4 3 3 31 5 5 4 5 19 86 5 5 5 4 4 4 23 3 4 3 3 4 4 21 4 4 5 4 4 4 25 69

O50 4 4 4 4 5 4 3 4 4 36 4 5 4 4 3 3 4 4 3 34 5 5 5 4 19 89 5 5 4 4 5 4 27 3 4 4 4 4 4 23 4 4 4 4 5 4 25 75

Total general 

de las tres 

dimensiones

(V1)

Total general 

de las tres 

dimensiones

(V2)
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