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Resumen

La presente investigacion se desarrolldé con la intencion de determinar la relacion
entre la motivacion y la satisfaccion laboral en trabajadores del grupo ocupacional
técnicos de enfermeria del Hospital Il Essalud Moquegua, para ello, se llevo a cabo
un estudio cuantitativo de nivel correlacional, transversal en una muestra de 50
trabajadores. De acuerdo con los resultados de la investigacion, se reporto que el
96.0% de Técnicos de enfermeria percibieron de nivel alto la motivacion, y el 94.0%
de encuestados consideraron de nivel alto la satisfaccion laboral;, ademéas en
relacion a la hipétesis general, los resultados inferenciales (Sig. < 0.05 y Rho =
0.776) motivaron a aceptar la hipotesis alterna por lo que se comprobd que existe
relacion entre ambas variables y se concluy6 que existe relacion directa o positiva
entre la motivacion y la satisfaccion laboral, implicando que el fortalecimiento de la
motivacion tiene contribucion positiva con el mejoramiento de la satisfaccion

laboral.

Palabras clave: desempefio, satisfaccién, motivacién, intrinseca, extrinseca.
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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 Il Essalud Moquegua, for this, a
guantitative 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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l. INTRODUCCION

El mundo laboral en tiempos actuales se enmarca dentro de la globalizacion
econdmica y sociocultural, exigiendo al trabajador el desarrollo en los ambitos
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 gestion. La motivacion en gran parte de los ambitos
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
capacitacion y ser enviado para su entrenamiento y adquiera nuevas habilidades y
destrezas laborales, si este individuo no puede aprender estas habilidades tendria
gue ser removido a realizar tareas menos complejas, poniendo en su reemplazo a
un trabajador mas efectivo, proporcionandole las herramientas necesarias para que
realice su labor; esto va a permitir la motivacion del trabajador y por lo tanto laborar
en forma mas eficiente (Manjarrez et al., 2020). Motivacion significa “causa del
movimiento: y cuando se trata de evaluar la motivacion lo que se debe hacer es, la
identificacion de los factores que hacen que la persona se mueva o actue, el
conocer sus necesidades, expectativas y meta personales (Arana y Huaire, 2020).
Satisfaccion 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 rotacioén y las
relaciones con los empleados (Fritzsche y Parrish, 2005). En Norteamérica se da
Las primeras practicas de gestion humana por la mitad del siglo XIX en donde el
pensamiento era que una manera de facil de era el incremento de sus haberes
como una solucion practica, teniendo buena aceptacion en esos tiempos, pero en
tiempos actuales esta practica es insuficiente, debido al impulso existente en los
trabajadores de satisfacer otras necesidades. En Latinoamérica, en particular en el
Perd, la insatisfaccion laboral se da mayormente por los bajos ingresos
econdmicos, insuficientes oportunidades de capacitacion 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



los ambitos hospitalario y comunitario, enfrentado muchas veces dificultades que
se originan durante la atencion al paciente y de otras acciones. A nivel nacional, los
servidores contratados bajo la modalidad CAS tienen méas probabilidades de
manifestar su satisfaccion con su labor respecto a otro trabajador con régimen
laboral nombramiento o contratado a plazo indeterminado, el trabajador cuanto méas
joven sea, valora mas el tener un vinculo laboral que la modalidad contractual en la
gue se encuentra (Rivera, 2018).

A nivel local en el Hospital EsSalud Moquegua la situacion es similar a la
problemética que se presenta a nivel nacional, sobrecarga laboral debido al
incremento de pacientes asegurados, brecha de personal, diferentes regimenes
laborales y diferencias notables en las remuneraciones, pocas oportunidades de
perfeccionamiento para el técnico de enfermeria, ademas se ha podido observar
que en algunos trabajadores existe disconformidad con la programacién de turnos,
guardias y horas extras; se quiere hacer prevalecer en muchos casos la antigiedad
antes que el perfil y el entrenamiento, lo que repercute en la satisfaccion laboral del
servidor.

Por todas las razones descritas y luego del analisis respectivo se propuso
el problema general de la investigacion: ¢De qué manera la motivacion se asocia
con la satisfaccion laboral del grupo ocupacional técnico de enfermeria del Hospital
Il Essalud Moquegua 20227?; los problemas especificos: a) ¢De qué manera la
motivacion intrinseca se asocia con la satisfaccion laboral?; b) ¢De qué manera la
motivacion extrinseca se asocia con la satisfaccion laboral?; c) ¢De qué manera la
motivacion trascedente?

Ahora bien, el estudio presenta justificacion tedrica porque permite tener
una evidencia de la realidad del grado de motivacién relacionado con la satisfaccion
laboral del grupo ocupacional técnico de enfermeria que tienen vinculo laboral
actual. La justificacion metodologica del estudio, debido a que la metodologia que
se emplee en el presente estudio y los instrumentos de medicion podran ser
utilizadas para futuras investigaciones que se estén relacionados con el problema
de esta investigacion. La justificacion practica del estudio porque los resultados van
a permitir apoyar a evaluar la efectividad de los tipos de motivacion del grupo
ocupacional técnico de enfermeria. Se justifica socialmente porque cuyos

resultados y conclusiones permitiran plantear recomendaciones que van a



beneficiar al grupo ocupacional técnico de enfermeria del establecimiento de salud,
al personal directivo y ejecutivo de la institucién que tienen decision sobre acciones
de personal y recursos humanos.

Se plante6 como objetivo general: Determinar de qué manera la motivacion
se asocia con la satisfaccién laboral del grupo ocupacional técnico de enfermeria
del Hospital Il Essalud Moquegua 2022; los objetivos especificos: a) Determinar de
gué manera la motivacion intrinseca se asocia con la satisfaccion laboral; b)
Determinar de qué manera la motivacion extrinseca se asocia con la satisfaccion
laboral; c) Determinar de qué manera la motivacion trascedente se asocia con la
satisfaccion laboral.

Asi mismo, se formulé como hipotesis general: La motivacion se asocia
positivamente con la satisfaccion laboral del personal del grupo ocupacional técnico
de enfermeria del Hospital || Essalud Moquegua 2022; las hip6tesis especificas: a)
La motivacion intrinseca se asocia positivamente con la satisfaccion laboral; b) La
motivacion extrinseca se asocia positivamente con la satisfaccion laboral; c) La

motivacion transcendente se asocia positivamente con la satisfaccion laboral.



1. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Fernandez et al. (2019) desarrollé un estudio titulada
“Motivacion y satisfaccion laboral de profesionales enfermeros/as de un hospital
privado de alta complejidad en Buenos Aires Argentina”, tuvo como propdsito
establecer la asociacion entre variables; emplearon el método cuantitativo,
observacional, corte transversal; aplicando instrumentos para recolectar
informacion 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 realizacion de futuras investigaciones sobre el tema.

Pizarro et al. (2019) realizaron el estudio “Motivacion, satisfaccion laboral y
estado de flow en los trabajadores de salud”, tuvieron como propdsito identificar la
asociacion existente entre variables, en servidores de establecimientos de Salud
Familiar en Iquique Chile. Aplicando instrumentos para recoleccion de informacion
en una muestra constituia por 214 servidores de la salud; sus conclusiones fueron
gue existe un resultado positivo de la presenta del estadlo de Flow dentro de la
entidad, estableciendo una asociacion directa y significativa ente las variables

sujetas de estudio.

Alarcén et al. (2020) en su estudio “Satisfaccion laboral y motivacion en
profesionales obstetras en un hospital de Chile” tuvo como objeto determinar la
asociacion entre las variables planteadas, empleando método cuantitativo,
descriptivo, corte transversal, en noviembre 2017 en una muestra de 70
profesionales matrones(as); lograndose identificar que en las dimensiones de
motivacion tienen niveles media-alta en la totalidad de las dimensiones estudiadas
y en cuanto a las dimensiones de satisfaccion, los resultados concluyen en un nivel
medio-bajo, mayormente de los factores sujetos de medicién. El aporte es, que deja
la posibilidad de ampliar esta linea de investigacion al sector y a otras direcciones

de las ciencias de la salud.

Venegas et al. (2022) en el estudio: “Motivacion y satisfacciéon del personal
de enfermeria en la atencién en el tercer nivel de atencion Quito Ecuador”, planted
como proposito identificar la asociacion existente entre las variables mencionadas,
empleando una metodologia de enfoque cuantitativo, descriptivo y transversal,

concluyendo que la motivacién es muy importante en el contexto laboral de los



especialistas de salud que efectlen de forma diaria actividades repetidas, debido
que, la rutina podria 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
implementacion de técnicas relacionadas a la motivacion y lograr mejorar el
rendimiento y crecimiento en el aspecto personal como profesional, elevando el
estandar de calidad en la atencién del hospital. El aporte es que, con el tiempo este
estudio ayudara que las instituciones sanitarias de tercer nivel realicen la
implementacion de mecanismos dindmicos como capacitaciones, charlas del
mantenimiento y mejoramiento de motivacion de los especialistas sanitarios.
ademas, estos mecanismos ayudan con el cuidado holistico de los integrantes del
grupo de trabajo teniendo en consideracion los niveles apropiados en la esfera

biopsicosocial.

Rio (2021) en el estudio “Motivacion y satisfaccion 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 publicos de Espafia; la
metodologia empleada el analisis de tipo cualitativo y cuantitativo. El marco teorico
del trabajo realizado mediante verificacion de la literatura existente relacionado al
tema e informacion proporcionada por organismos oficiales y legislacién que es
aplicable en la materia. En lo posterior, el estudio es completado con una parte
practica, para ello se emplea la encuesta como método para recolectar datos. Se
concluye tomando en cuenta los analisis individuales de motivacion y satisfaccion,
lo que permite justificar que en la actualidad el personal sanitario posee altos
niveles de motivacion 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 motivacion y satisfaccion 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 “Motivacion y
satisfaccion laboral del personal de salud de una institucién privada”, tuvo como

propésito describir la asociacion existente entre las variables de estudio. Aplicando



instrumentos de Frederick Herzberg y Font Roja. Metodologia empleada
descriptivo, observacional, relacional de corte transversal, cuya muestra 136
servidores; y sus conclusiones son una baja correlacion positiva en la relacion entre

la motivacion y la satisfaccion laboral.

Montes y Diaz (2019) realizaron el estudio “Motivacion y satisfaccion laboral
del personal de Enfermeria en el Hospital de Apoyo San Francisco, Ayacucho 2018”
con el propdsito de identificar la asociacion existente entre ambas variables;
empleando metodologia del enfoque cuantitativo, correlacional, de disefio no
experimental, aplicando un cuestionario elaborado por Hackman y Oldham (1974),
la escala SL-SPC, y sus conclusiones son que existe asociacidon moderada entre la
variables planteadas; observandose también una relacion moderada en las

dimensiones de estudio.

Halanocca et al. (2019) en su estudio “Motivaciéon y Satisfaccion laboral en
relacion con la Productividad en una Institucion Prestadora de Servicios de Salud”;
plantearon como objetivo es identificar la asociacion existente variables planteadas.
Con muestra de 179 servidores por cada grupo ocupacional. Ademas, identificar
cudl dimension de las variables, se encuentra afectado; se pudo observar en la
organizacion 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
enfermeria, Se aplicaron los cuestionarios al personal profesional médicos,

enfermeras y técnicos.

Calle y Galvez (2017) en el estudio “Relacion entre la motivacion y
satisfaccion laboral con la calidad de atencién en un hospital docente del Ministerio
de Salud”; y el propésito es la determinacion de la asociacidén 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 asociacion entre las variables planteadas. El aporte
son recomendaciones al equipo de gestion del Hospital para que considere estas
conclusiones analizadas y atienda la falta de motivacién existente en los
trabajadores del Departamento estudiado, implementar beneficios no econémicos

como motivacion intrinseca en el personal de salud.



Avia y Soel (2021) en el estudio de investigacién “Motivacion y satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el hospital de emergencias pediatricas
Lima — 2019”, el objetivo determinar la asociacion entre las variables planteadas,
cuya metodologia empleada el enfoque cuantitativo, descriptivo, experimental y de
corte transversal en una muestra de 91 profesionales enfermeros; y sus
conclusiones es que existe asociacion directa fuerte y significativa entre variables.
El aporte deja de la posibilidad para continuar estudios posteriores afines dentro de

la linea de investigacion.

En cuanto a la primera variable, la motivacion es abordada por diversos
autores. Porret (2008) indicé que la motivacion 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 motivacion originado por estimulos
externos que se inicia con una necesidad insatisfecha, la cual origina una presién
como es el deseo de obtener un objetivo, una meta, un reconocimiento y que a su
vez estimularan impulsos al interior del individuo ocasionando una conducta de

bldsqueda dirigido a encontrar aquello que desea.

Por su parte, Gonzalez (2012) sefial6 que la motivacion 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
motivacion 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 motivacion 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, ademas de permitirle el logro de sus metas personales mejorando

el nivel de satisfaccion en las labores asignadas (Bohorquez 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



motivacion se constituye en un tipo de conducta humana que se encamina para
lograr lo que se desea o0 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 insatisfaccion
(Cortés, 2007).

En relacion a las teorias y modelos motivacionales, la mayoria de las teorias
que pretenden explicar la figura de la motivacion laboral suelen distribuirse en dos
grandes corrientes las de contenido que van a analizar los factores intervinientes
en la motivacion 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
ocupacién laboral del individuo, y que hace que éste tenga una u otra forma de

actuar (Gonzalez, 2012).

Otra teoria, es la llamada “Jerarquia de necesidades” de Maslow, agrupa
jerarquicamente cinco necesidades desde las mas basicas a las mas altas: a)
Fisiologicas, que representan las necesidades humanas basicas necesarias para
la vida: alimento, agua, aire, vivienda, vestido, sexo. Dominan cuando estan
cronicamente insatisfechos, por ejemplo, un hombre extremadamente hambriento
no tiene interés mas que en la comida, suefia con comida, recuerda comida, su
anico deseo es comer (Schiffman y Lazar, 2005); b) De seguridad, cuando las
necesidades fisiologicas estan 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 critico de satisfaccion, es decir. Necesita pertenecer a una
agrupacion y de comunicarse con otros individuos, de querer y ser querido; d) De
estima, se activa cuando las necesidades afectivas estan lo suficientemente
satisfechos y son las de autoestima que apuntan al deseo de conocer sus
posibilidades y valores reales y e) Autorrealizacion, cuando la autoestima ha
alcanzado un nivel satisfactorio, la tendencia de una persona a ser mas ella misma
(Palomo, 2007).

También, se reporta el modelo jerarquico 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 fisiologicas y de seguridad, la necesidad de

relacionarse (R) con las de afiliacion y reconocimiento, y la necesidad de crecer (C)



con la autorrealizacion. Este ultimo modelo presenta una visidbn mas flexible, ya que
no es necesario alcanzar la satisfaccion por niveles para pasar de uno a otro y
depende de la persona, el entorno, el aprendizaje o el control cultural entre otras

cosas (Diaz y Latorre, 2021).

También, se encuentra la teoria de las necesidades aprendidas de Mclelland
quien sefialaba que el tema de las necesidades es la cuestion de los impulsos, en
la que el hombre se moviliza por cuatro tendencias principales: a) Motivacion del
logro: impetu 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 si solo, no por la retribucion que tiene. A
menudo, estos sujetos se involucran cuando son reconocidas por el esfuerzo que
realiza, por los comentarios sobre su desempefio anterior y en el caso que el riesgo
de fracaso es moderado; b) Motivacion de afiliacibn: Promover relaciones sociales
con la poblacion. Los individuos quienes se encuentran motivados por afiliacion se
desempefian exitosamente cuando se reconoce Ssus posturas positivas de
colaboracion, suelen seleccionar personas por afinidad para trabajar con ellos; c)
Motivacion 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 solucién de problemas. Lo
mas importante que los empleados seran los beneficiarios de sus propias
experiencias, desempefiando el buen trabajo por su propia satisfaccion y el

reconocimiento de los demas (Casas, 2002).

Otra teoria es denominada “Los dos factores” de Herzberg, quien explica que
la motivacion depende de dos factores: La higiene, que incluye las condiciones
ambientales en el trabajo, como las condiciones ambientales, los salarios, las
politicas de la empresa, las relaciones entre empleados y gerentes, solo se enfoca
en evitar las fuentes de insatisfaccion, pero no aumenta la satisfaccion de manera
significativa y sostenible. En cambio, las fuentes motivacionales, pueden aumentar
la satisfacciébn de modo sustancial o por el contrario cuando son precarios, provocar
la disminucion de la satisfaccion, entre ellos se encuentran el logro, reconocimiento,

responsabilidad, asenso (Moreno, 2012).



La teoria de la equidad de Adams, 1965 quien sefiala que el principio que
motiva es la lucha por la justicia y equidad, se convierte en un motivo de
satisfaccion; las remuneraciones desiguales generan un ambiente de

disconformidad, incredulidad y rechazo (Alecoy, 2010).

La teoria del reforzamiento de Skinner plantea que es posible la motivacion
a los trabajadores mediante un disefio adecuado de su ambiente laboral y el
reconocimiento de su trabajo. Para ello se utiliza medios de retroalimentacion
inmediata y en forma periddica del producto obtenido y mejoras en el ejercicio
laboral; se recompensa con reconocimiento y cuando el desempefo no responde
se encuentran formas de ayudar para ayudar a personal y elogiarlos por las tareas

gue realizan en forma correcta (Alecoy, 2010).

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

tres dimensiones:

La motivacidbn intrinseca que se consideran la autorrealizacion,
reconocimiento, trabajar en si mismo, ser responsable y el desarrollarse o
promocionarse (Palomo, 2013); preferentemente de caracter personal, el trabajador

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

En cuanto a la motivacion extrinseca. - Politicas laborales de la organizacion,
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 estan presentes en el ambiente laboral:
como lo util que puede ser el promocionar su ayuda a un compariero de trabajo que
se encuentre pasando dificultades (Martinez, 2013); preferentemente de caracter
econdémico, el trabajador puede obtener de los demas con su actividad laboral
(Llano, 2004).

En cuanto a la motivacion 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 compafiero (Martinez, 2013);
es de caracter personal; lo que el trabajador aporta a los demas puede ser con su
actividad laboral (Llano, 2004).
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En relacion al segundo constructo de la satisfaccion 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 como 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 organizacion al que pertenece (Gonzélez,
2012).

La satisfaccién laboral de los trabajadores se relaciona con la productividad,
teniendo un menor nimero 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
satisfaccion laboral es un fin en si mismo o un medio para alcanzar el objetivo de
la satisfaccion (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 medicién de la satisfaccion 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 satisfaccion laboral es un

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

En cuanto a las teorias de la satisfaccion laboral: La Teoria de McGregor. -
en su teoria X y teoria Y plantea la diferencia ente los supuestos relacionados con
la motivacién humana respecto a gerencia de personal. Teoria X, asume gque el
trabajo de sus empleados no es de su agrado y son controlados y conducidos con
obligacion hacia el logro de los objetivos institucionales. La teoria Y resalta en el
interés intrinseco que, por término medio, poseen durante su actividad laboral, y su
anhelo de participar con propia iniciativa para solucionar los problemas de la

organizacién (Palomo, 2013).

En relacion a la Teoria Z, los seres humanos van a desarrollar diferentes
necesidades y estimulos cuando laboran en una organizaciéon; debido a que una

necesidad es alcanzar con su propio trabajo, un sentido competitivo. Teoria de la
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satisfaccion 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 insatisfaccion”

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

relaciones con el ambiente laboral y desarrollo personal.

En cuanto a la dimensién de la relevancia de la labor. - El trabajo es
significativo si tiene las siguientes caracteristicas: es Util, socialmente reconocido y
econdmicamente compensado, y es elegido libremente por el trabajador, quien

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

Respecto de la dimension: Relaciones con el ambiente laboral. - Se tienen
en cuenta los factores psicolégicos o sociales pudiendo afectar al empleado de
forma organica, psicologica o social (Cortés, 2007). Las relaciones interpersonales
juegan un rol importante en una organizacion por la interaccién del trabajador con
otras personas con diferentes opiniones, conceptos, entendimientos o formacién,
lo que incide en un mejor o deficiente desempefio laboral (Hancco et al., 2021).
Relacion con el jefe de servicio: La mayor o menor satisfaccion tiene una directa

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

En la relacién laboral mantenida por el jefe con sus trabajadores, se percibe
gue el superior solamente se dedica a emitir érdenes y disposiciones que deben de
ser acatadas, sin embargo, la funcion va mas alla que eso, este debe contar con la
habilidad de hacer la seleccién de las personas indicadas, segun el perfil requerido
para ejecutar ciertas labores, orientandolos en la ejecucion de estas y motivarlos a

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

Respecto de la dimension desarrollo personal: tiene por objetivo final o
propésito cumplir con una vocacion de la cual el individuo tiene mayores o0 menores
niveles de conciencia, en este proceso cuanto mayor conocimiento tiene el
individuo de ésta, menor es la perdida de energia 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 superacion personal y de

darle un propdésito a la existencia (Dongil y Cano, 2014).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo: El estudio es basica y tiene el propésito de conocer un tema
determinado, el problema es la falta de conocimiento, por lo general se aplica en
las ciencias sociales (Sanchez, 2019) por lo que el presente estudio fue de tipo

investigacion basica.

3.1.2. Enfoque: La investigacion de tipo cuantitativo es una forma de
acercamiento a la realidad que intenta medir las diferentes caracteristicas del objeto

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

3.1.3. Disefio: El disefio no experimental es aquel que no se manipula la
variable independiente. Los fendmenos se aprecian tal como ocurren naturalmente,
para que luego puedan ser analizados; no se pueden distribuir aleatoriamente
sujetos a ciertas condiciones (Diaz, 2012). El estudio de corte transversal recolecta
la informacion de cada individuo durante un momento dado independientemente de
la duracién que tome la recoleccién de la informacion (Aguilera, 2019); por lo que
el presente estudio fue de disefio correlacional no experimental de corte

transversal.

3.2. Variables y operacionalizacion
V1: Motivacion

Definicion 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 (Gonzalez, 2012).

Definicion operacional: es estudiado en la presente investigacion mediante las
dimensiones motivacion intrinseca, motivacién extrinseca y motivacion
trascedente; la informacion es recogida mediante una encuesta aplicada a las

unidades de la muestra.
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Indicadores: desenvolvimiento personal, empoderamiento laboral, desarrollo de
capacidades, condicidon laboral, reconocimiento, remuneracion y estimulos,

voluntariado, altruismo, solidaridad.

Escala de medicién: ordinal

V2: Satisfaccién laboral

Definicion conceptual: Satisfaccion 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).

Definicién operacional: Satisfaccion laboral, en el presente estudio es a través de
las dimensiones relevancia de la labor, relaciones con el ambiente laboral y
desarrollo personal; la informacién es recogida a través de un cuestionario que se

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

Indicadores: desempefio de la tarea, identificacion laboral, relacibn con los

superiores, relaciones interpersonales, autorrealizacion, progresion de la carrera.

Escala de medicién: ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacioén

Es el universo de sujetos u cosas de quienes se desea estudiar algo en una
investigacion (Pineda et al., 1994). La poblacion laboral del grupo ocupacional de
técnicos de enfermeria estd compuesta por 50 trabajadores que tienen vinculo

laboral en el Hospital Essalud Moquegua.

Criterios de inclusion:

Trabajadores del grupo ocupacional de técnicos de enfermeria que laboran
en el establecimiento, que se encuentren laborando presencialmente durante el

presente afio y que acepten firmar el consentimiento informado.
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Criterios de exclusion:

Servidores que durante el presente afios no realizaron trabajo presencial o

que pertenecen a otro grupo ocupacional.

Muestra

Una muestra es un subgrupo de la poblacion o universo a quien se realizo el
estudio, existiendo métodos para obtener la muestra (Mias, 2018); en la presente
investigacion se considerd el grupo ocupacional de técnicos de enfermeria, el
mismo por ser numero reducido se considero el 100% de los trabajadores, siendo

un numero de 50 trabajadores.
Muestreo

Procedimiento empleado en seleccionar la composicion de la muestra del
total de la poblacién, mediante el cual se realiza la seleccién de un subgrupo de
personas que conforman la poblacién total (Otzen y Manterola, 2017). Es asi que
se emple6 el muestreo no probabilistico por conveniencia y se trabajé con la
muestra seleccionada siendo un total de 50 trabajadores quienes representaron las

unidades de analisis.

Unidad de analisis: Trabajadores del grupo ocupacional de técnicos de enfermeria

gue laboran en el Hospital Il Essalud Moquegua.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion 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 informacion. Si la técnica es

la encuesta, entonces el instrumento sera el cuestionario (Martinez, 2020).
Técnicas

La técnica que se empleo fue la encuesta.
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Instrumentos

El instrumento para recolectar los datos fue el cuestionario estructurado para

medir la motivacién y satisfaccion laboral.

Ficha técnica del instrumento

Nombre: Cuestionario de Motivacion y satisfaccion laboral del grupo ocupacional

técnico de enfermeria del Hospital 1l Essalud Moquegua 2022
Autor: Daniel Wilfredo Zapata Ramos

Dimensiones: Motivacion intrinseca, Motivacién extrinseca, Motivacion
trascendente, Relevancia de la labor, Relaciones con el ambiente Ilaboral,

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 valido el instrumento, por el autor, sometiéndolo previamente a la revision
y juicio de expertos. Se efectué una prueba piloto para determinar la confiablidad,
gue se aplicé en un grupo de trabajadores de otro grupo ocupacional. La prueba

piloto permitira el conocimiento de la fiabilidad del instrumento.

Para determinar la confiabilidad se realizé mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach (indice de consistencia interna), a través del método de varianza, que se
aplicé a la prueba piloto. La confiabilidad de la primera variable (motivacion) fue
igual a 0.908 y la fiabilidad de la segunda variable (satisfaccion laboral) fue igual a
0.867.
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3.5. Procedimientos

Se procedi6 de la siguiente manera: a) Se solicité a la Direccion de la Red
Asistencial Essalud Moquegua la autorizacién correspondiente para realizar el
presente estudio; b) Se efectudé coordinaciones con el area de capacitaciones,
comité de investigacion y con jefatura del servicio de enfermeria; c) Se abordé al
trabajador técnico de enfermeria en un momento que tenga disponibilidad, de tal
manera que no afecte el cumplimiento de su trabajo; d) Se indico el objetivo del
estudio de investigacion; e) Se busco la firma del consentimiento informado; f) El
tiempo para la recolectar los datos mediante del cuestionario fue de 30 minutos; vy,
g) Se agradecié la colaboracién del usuario.

3.6. Método de analisis de datos

Recolectado los datos requeridos se ha procedido a la elaboracion de una
base de datos en el software SPSS vs 25. Se empleo6 estadistica descriptiva, tablas
de frecuencia, porcentajes y graficos respectivos. También se usé estadistica
inferencial como es el estadistico Rho de Spearman o R de Pearson, para
determinar la relacion de las variables de estudio, considerando la normalidad de
la informacion. Los resultados se presentardn teniendo en consideracion los

objetivos planteados en la investigacion.

3.7. Aspectos éticos

En todas las etapas de desarrollo del presente estudio hasta la presentaciéon
del informe final de tesis, se mantuvo la privacidad de los datos y fue de caracter
anonima. Se tuvo en consideracion los principios éticos de autonomia, de tal
manera que el trabajador fue quien decidié participar en forma informada, libre y

voluntaria, cuya evidencia fue la firma del consentimiento informado.

Beneficencia, las conclusiones que se obtuvieron de la investigacion fueron utiles
para dar a conocer aspectos relevantes de las variables, contribuyendo con la
gestion y disminucion de los factores determinantes de insatisfaccion del servicio

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

ningun dafo o riesgo a los trabajadores.

Principio de justicia, se guardo la reserva de la identidad de los trabajadores y la
informacion que se obtuvo fue empleada exclusivamente para los objetivos

planteados en el presente trabajo.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 1
Distribucion de frecuencias de la motivacion
f %
Bajo 0,0
Medio 4,0
Alto 48 96,0
Total 50 100,0
Figura 1

Distribuciéon de frecuencias de la motivacion

100

a0

60

Porcentaje

40

20

Bajo Medio

Alto

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

96% presentan un nivel alto de motivacion y el 4% tienen un nivel medio.
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Tabla 2
Distribucion de frecuencias de la motivacion intrinseca

f %

Bajo 0 0,0

Medio 0 0,0
Alto 50 100,0
Total 50 100,0

Figura 2

Distribuciéon de frecuencias de la motivacion intrinseca

100
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En latabla 2 y figura 2, se puede apreciar, del total de encuestados, el 100.0% han

presentado un alto nivel de motivacién intrinseca.
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Tabla 3
Distribucion de frecuencias de la motivacion extrinseca

F %

Bajo 1 2,0
Medio 36 72,0
Alto 13 26,0
Total 50 100,0

Figura 3

Distribuciéon de frecuencias de la motivacion extrinseca

60

Porcentaje

20

En la tabla 3 y figura 3, en los resultados presentados se puede evidenciar que, el
72% de los encuestados tienen un nivel de motivacion extrinseca, el 26% tiene un

nivel alto y el 2% lograron un nivel bajo.
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Tabla 4
Distribucion de frecuencias de la motivaciéon trascendente

f %

Bajo 0 0,0

Medio 0 0,0
Alto 50 100,0
Total 50 100,0

Figura 4

Distribucién de frecuencias de la motivacion trascendente

100
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Porcentaje
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Bajo Wedio Alto

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

referido como nivel alto la motivaciéon trascendente.
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Tabla 5
Distribucion de frecuencias de la satisfaccion laboral y sus dimensiones

Niveles Satisfaccion Relevancia de Ambiente Desatrrollo
laboral la labor laboral 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 satisfaccion 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 motivacion y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Bajo Medio Alto Total
Motivacion 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 motivacion, también indicaron de nivel medio la satisfaccion
laboral. De similar forma, para el 92.0% de encuestados que presentaron un nivel

alto la motivacion, asimismo refirieron de nivel alto la satisfaccion laboral.
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Resultados inferenciales
Prueba de Normalidad
Ho: Los datos presentan distribucion normal

Ha: Los datos no presentan distribucién normal

Regla de decision:
Si Sig. = 0.05 se acepta Ha

Si Sig. > 0.05 se rechaza Ho

Tabla 7

Supuesto de normalidad KS

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico gl Sig.
Motivacion ,235 56 ,000
Satisfaccion laboral ,239 56 ,000

Segun latabla 7, para determinar la normalidad se aplico el estadistico Kolgomorov-
Smirnov (empleado para mas de 50 casos en la muestra), se calculé usando el
software estadistico SPSS v.26, cuyos valores son menores al maximo error
permitido, aceptando la hipotesis alterna, es decir, la muestra no tiene una
distribucién normal. Puesto que, se emple6 Rho de Spearman como estadistico

para demostrar las hipotesis.
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Prueba de hipoétesis general

Ho: La motivacion no se asocia positivamente con la satisfaccion laboral del grupo

ocupacional técnicos de enfermeria del Hospital Il Essalud Moquegua 2022

Ha: La motivacion se asocia positivamente con la satisfaccién laboral del grupo

ocupacional técnicos de enfermeria del Hospital Il Essalud Moquegua 2022

Regla de decision:
Si Sig. = 0.05 se acepta Ha

Si Sig. > 0.05 se rechaza Ho

Tabla 8
Prueba de la hipotesis general

Satisfaccion laboral

Coeficiente de 776
correlacion

Rho de Motivacion

Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 50

En la tabla 8, segun lo observado, la significancia Sig. = 0.000 < 0.05 ha permitido
aceptar la hipétesis alterna, por ende, se ha comprobado que existe relacion entre
ambas variables. Asimismo, la correlacion Rho = 0.776 ha permitido establecer

correlacion positiva.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: La motivacién intrinseca no se asocia positivamente con la satisfaccion laboral

Ha: La motivacion intrinseca se asocia positivamente con la satisfaccion laboral

Tabla 9
Prueba de la hipotesis especifica 1

Satisfaccion laboral

Coeficiente de ,616
L correlacion
Rho de Motivacion
Spearman intrinseca Sig. (bilateral) ,000
N 50

En la tabla 9, segun lo observado, la significancia Sig. = 0.000 < 0.05 permitiendo
la aceptacion de la hipétesis alterna, demostrando la existencia de una relacion.
Por otro lado, la correlacion Rho = 0.616 ha permitido establecer correlacién

positiva entre la motivacion intrinseca y la satisfaccién laboral
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: La motivacion extrinseca no se asocia positivamente con la satisfaccion laboral

Ha: La motivacion extrinseca se asocia positivamente con la satisfaccion laboral

Tabla 10
Prueba de la hipotesis especifica 2

Satisfaccion laboral

Coeficiente de ,673
L correlacion
Rho de Motivacion
Spearman extrinseca Sig. (bilateral) ,000
N 50

En la tabla 10, segun lo observado, la significancia Sig. = 0.000 < 0.05 permitiendo
la aceptacion de la hipétesis alterna, demostrando la existencia de una relacion.
Por otro lado, la correlacion Rho = 0.673 ha permitido establecer correlacién

positiva entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral.
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Prueba de hipodtesis especifica 3

Ho: La motivacién trascendente no se asocia positivamente con la satisfaccion

laboral

Ha: La motivacion trascendente se asocia positivamente con la satisfaccion laboral

Tabla 11

Prueba de la hipotesis especifica 3

Satisfaccion laboral

Coeficiente de ,499
L correlacion
Rho de Motivacion
Spearman trascendente Sig. (bilateral) ,000
N 50

En la tabla 11, segun lo observado, la significancia Sig. = 0.000 < 0.05 permitiendo
la aceptacién de la hipotesis alterna demostrando la existencia de una relacion. Por
otro lado, la correlacion Rho = 0.499 ha permitido establecer correlacion positiva

entre la motivacion trascendente y la satisfaccién laboral.
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V.  DISCUSION
La presente investigacion es un estudio muy relevante para todas las
instituciones u organizaciones, puesto que aborda el tema de la motivacion 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 analisis inferencial permitié establecer que la motivacion se asocia
positivamente con la satisfaccion laboral (Sig. < 0.05 y Rho = 0.776). Debido a ello,
identificé que la motivacion es un elemento importante en la satisfaccion laboral
debido que, un incremento en la motivacion representa una mayor satisfaccion. Por
otro lado, referente a los hallazgos del analisis descriptivo, se dio cuenta que el
96.0% de trabajadores percibieron de nivel alto la motivacién y el 94.0%

consideraron también de nivel alto la satisfaccion.

Los resultados tienen similitud con lo determinado con el estudio de Montes
y Diaz (2019) en cuya investigacion ha reportado indicadores que explican que la
motivacion se asocia con la satisfaccion en el trabajo (Sig. < 0.05 y Rho = 0.425),
de esta manera, el autor sefiala que la motivacion es un factor importante para
generar mayor compromiso en el trabajador, y que con una adecuada motivacion,
se mejora la satisfaccion del trabajador, contribuyendo de esta forma con el

desempefio y productividad a favor de la organizacion.

Los resultados también se respaldan con los reportes de Halanocca et al.
(2019) en cuya investigacion se logré comprobar que la motivacién se asocia con
la satisfaccion en el trabajo (Rho = 0.623). Y, de acuerdo con el analisis descriptivo,
el 70.31% de trabajadores CAS percibieron de nivel regular la motivacion, el
82.54% de trabajadores nombrados consideraron también como regular la

motivacion.

Los resultados también son congruentes con el estudio de Fernandez et al.
(2019) quienes reportaron significancia (Sig. < 0.05) que motivé a dilucidar la
relacion entre la motivacién y la satisfaccion laboral, cuya relacion explica que los

trabajadores con mayor motivacion son quienes se muestran mayormente
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satisfechos, es decir, que la motivacion, 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 institucion.

Dichos hallazgos, son relativamente similares con el estudio de Marin y
Placencia (2017) quienes han sefialado que la motivacibn se correlacional
débilmente con la satisfaccion laboral (Rho = 0.336) y de acuerdo con los reportes
descriptivos tanto la primera como segunda variable presentaron niveles regulares,
evidenciando deficiencias en la motivacién. De acuerdo a las explicaciones de este
autor, sefala la motivacibn como el motor que impulsa a las personas a la
realizacion de sus actividades con mejor disposicién, mayor empefio y con mas

agrado, traduciéndose en un nivel mayor de satisfaccion.

Dichos resultados tienen resultados similares a la investigacion de Calle
(2021) quien reportd que la motivacion presenta relacion directa con la atencion al
ciudadano (Sig. < 0.05; Rho = 0.570), es decir, a partir de lo hallado, el autor indico
que la motivacion es un componente importante en la atencién; debido a que los
trabajadores con mayor motivaciébn son quienes tienen mejor disposicion para

atender a las personas.

Los resultados también presentan un grado de coherencia con la
investigacion de Talavera et al. (2021) en cuyo estudio ha comprobado que la
motivacion se relaciona positivamente con la satisfaccion en el trabajo (Sig. < 0.05;
r = 0.167); siendo una correlacion muy pequefa, sin embargo, los hallazgos le
permitieron a los investigadores sefialar que los encuestados evidenciaron estar
medianamente motivados, sefialando ademas como factores intrinsecos la
responsabilidad y el reconocimiento profesional; de igual forma, como factores
extrinsecos con mayores valoraciones fueron las condiciones laborales del
trabajador, la promocidn y capacitacion entre otros, que tienen repercusion en la

satisfaccion del trabajador.

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

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

desempefio buscando lograr los objetivos trazados por la empresa.

Por su parte, Venegas et al. (2022) explica también que la motivacién tiene
una contribucién positiva en el personal de enfermeria, pues, debido al impulso de
esta, se consigue que estos trabajadores realicen sus actividades con mayor
responsabilidad, aportan mayor empefio, y sienten agrado por su trabajo, lo que se

traduce en una mayor satisfaccion con el trabajo.

Rio (2021) también explica desde su investigacion sobre la motivacion y la
satisfaccion del trabajo de enfermeros, que los niveles de motivacion son altos y
corresponden a valoraciones que los profesionales enfermeros detallan porque
perciben que la seguridad y proteccion son adecuadas y les garantiza un trabajo

mAas seguro y sin mucho riesgo, por lo que sienten satisfaccion.

De acuerdo con la investigacion de (Bohoérquez et al., 2020) si bien la
motivacion es fundamental para generar un mayor estado de animo y mejor
desempefio, es necesario también que existan otras condiciones que coadyuven a
la motivacidbn como son las condiciones de trabajo, es decir, si las condiciones no
son adecuadas por mas motivacion que se inyecte a los trabajadores, no sera

suficiente.

Los hallazgos relacionados con el primer objetivo especifico, dan cuenta de
una relaciéon entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral (Sig. < 0.05; Rho
= 0.616). De acuerdo con los hallazgos, se infiere que la motivacién desde lo
intrinseco genera impulso personal mediante factores internos como los intereses
personales, la gratitud de trabajar, contribuyen con mayor bienestar y satisfaccion

en el trabajo.
Los resultados son también similares al reportado por Carcasi y Torres

(2019) en cuya investigacion ha determinado que la motivacion a nivel intrinseco

se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral (Sig. < 0.05).
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De forma similar, los reportes asociados al segundo objetivo especifico, han
permitido que se compruebe que la motivacion extrinseca presenta relacion con la
satisfaccion laboral (Sig. < 0.05; Rho = 0.673). Debido a este resultado es que se
ha llegado a establecer que este tipo de motivacion es fundamental para que de
manera externa al trabajador se logre impulsar mediante aplicacion de estrategias
como son las recompensas, el reconocimiento y otras que contribuyen en el
mejoramiento de la motivacion impulsando que el trabajador realice sus actividades
con mayor agrado, lo que contribuye de manera positiva con el grado de
satisfaccion en su trabajo, porque el trabajador se siente més 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 motivacion de tipo
extrinseca tiene relacion positiva con la satisfaccion del trabajador (Sig. < 0.05). De
acuerdo con estos resultados, los autores sefialan que la motivacidon extrinseca, es
una motivacion que es fortalecida externamente por el lider o superiores quienes
se encargan de estimular mediante el establecimiento de recompensas a realizar
actividades con mayor empefio. Esta forma de motivacibn también tiene
repercusion positiva en la satisfaccion laboral, porque los trabajadores sienten que

son reconocidos y por el esfuerzo que ejecutan son recompensados.

En funcion a los hallazgos del tercer objetivo especifico, se ha llegado a
establecer que la motivacion de tipo trascendente presenta relacion positiva con la
satisfaccion del trabajador (Sig. < 0.05; Rho = 0.499). Este resultado explica el
porqué de aquellos trabajadores tienen una motivacion que va mas alla de lo
personal y que constantemente buscan el crecimiento personal o desarrollo
profesional y son quienes demuestran que trabajar con alegria y empefio contribuye
a una valoracion de sus trabajos, por lo que son mas reconocidos, esto también
contribuye con el fortalecimiento de la satisfaccion del trabajador.

Finalmente, en relacion a todos los resultados, se ha logrado comprobar
todos los supuestos planteados inicialmente, es decir, se plantearon las hipoétesis
de acuerdo a argumentaciones logicas y tedricas, por lo que de acuerdo al estudio,

la motivacion 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 desempefio y tiene una contribucién con la satisfaccion del trabajador,
porque percibe que valoran su trabajo y constantemente lo motivan de una u otra

forma.

En relacion a las limitaciones del estudio, cabe recalcar que por las
condiciones del centro de salud donde se realiz6 la investigacion, solo se pudo

acceder a una muestra de 50 trabajadores.

En cuanto las fortalezas metodologicas de la investigacion, se debe
mencionar que se ha desarrollado el estudio en base a las indicaciones de los
asesores metodoldgicos, se han considerado todas las consideraciones de los
manuales y guias de investigacion de la universidad y se ha cumplido en cumplir
cada actividad del proceso metodolégico, 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 asociacion causal entre la motivacion y la satisfaccién del trabajador.
Asi también, se recomienda realizar estudios tomando en consideracién una mayor
cantidad de poblacion, siendo necesaria muestras mayores a 100 personas. Segun
Hernandez y Mendoza (2018) es necesario considerar los tipos de estudio y debido
a ello las sugerencias de tamafios de muestra minimos a fin de tener mejores

resultados.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Se logré comprobar que la motivacién presenta correlacion directa
con la satisfaccion laboral (Sig. < 0,05; Rho = 0.776), debido a ello, se
infirid que el fortalecimiento de la motivacion tiene repercusion en la

satisfaccion laboral.

Se concluy6 que existe relacion entre la motivacion intrinseca y la
satisfaccion laboral (Sig. < 0.05; Rho = 0.616); en razon de ello, se
pudo inferir que fortalecer la motivacion a nivel intrinseco contribuye

con el mejoramiento de la satisfaccion laboral.

Se comprob6 que la motivacion de tipo extrinseca se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral (Sig. < 0.05; Rho = 0.673); a
partir del cual, se infiri6 que el fortalecimiento de este tipo de
motivacion aporta benéficamente al mejoramiento de la satisfaccion

laboral.

Se concluyé que la motivacion trascendente presenta correlacion
positiva con la satisfaccion laboral (Sig. < 0.05; Rho = 0.499);
mediante el cual se puede inferir que el fortalecimiento de la

motivacion trascendente mejora la satisfaccion laboral.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Se sugiere a las autoridades del establecimiento de salud
implementar talleres de coaching cada seis meses para reforzar la

motivacion del personal a fin de mejorar su satisfaccion en el trabajo.

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 satisfaccion.

Se sugiere a las autoridades del establecimiento de salud, determinar
estrategias para favorecer la motivacion extrinseca como el
establecimiento y reconocimiento de logros, para lograr mejorar su

satisfaccion en el trabajo.

Se sugiere a las autoridades del establecimiento de salud, fortalecer
los niveles de motivaciéon trascendente, promoviendo el trabajo con
mayor autonomia y delegacion de responsabilidades a fin de mejorar

la satisfaccion laboral.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Motivacion y satisfaccién laboral del grupo ocupacional técnicos de enfermeria del Hospital Il Essalud Moquegua 2022
Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores

Problema General: | Objetivo general: | Hipétesis general: | Variable 1/Independiente: X MOTIVACION
g,De_ qu_é’ manera !a Determinar de qué | La m_otivacic’)n se Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles o
motivacién se asocia | manera la asocia valores rangos
con la satisfaccién | motivacion se positivamente con X1 Motivacion 1,2,3,4,5,6,7,8,9
laboral del grupo | asocia con la la satisfaccion Intrinseca -
ocupacional satisfaccion laboral | laboral del grupo Desenvolvimiento
técnicos de | del grupo ocupacional personal
enfermeria del | ocupacional técnicos de - Empoderamiento
Hospital 1l Essalud | técnicos de enfermeria del Laboral
Moquegua 2022? enfermeria del Hospital Il Essalud - Desarrollo de .

Hospital Il Essalud | Moquegua 2022 capacidades E.scala de Likert

Moquegua 2022 10,11,12,1314,15,16 |, oo oinca

-Condicion laboral | , 3j algunas veces

Problemas Objetivos Hipotesis X2 Motivaci()n - Reconocimignto 17,18 4 Casi siempre Alto
especificos especificos especificas extrinseca - Remuneraciony 5: Siempre (82-110)
¢De qué manerala | Determinar de qué | La motivacion estimulos Medio
motivacion manera la intrinseca se asocia (52-81)
intrinseca asocia motivacion positivamente con Bajo
con la satisfaccion intrinseca se la satisfaccion (22-51)
laboral del grupo asocia con la laboral del grupo
ocupacional satisfaccion laboral | ocupacional
técnicos de del grupo técnicos de
enfermeria del ocupacional enfermeria del
Hospital Il Essalud técnicos de Hospital Il Essalud ) 19,20,21,22
Moquegua 20227? enfermeria del Moquegua 2022 L -Voluntariado

Hospital Il Essalud X3 Motivacion - AItr_wsr_no

Moguegua 2022 trascendente - Solidaridad
¢De qué manerala | Determinar de qué | La motivacion
motivacion manera la extrinseca se Variable 2/Dependiente: Y SATIFACCION LABORAL




extrinseca se asocia | motivacion asocia . . . " Escalade Niveles o
con la satisfaccion extrinseca se positivamente con Dimensiones Indicadores ltems valores rangos
laboral del grupo asocia con la la satisfaccion Y1: Relevancia - Desempefio de 1,2,3,4,5,6
ocupacional satisfaccion laboral | laboral del grupo de la labor la tarea
técnicos de del grupo ocupacional -ldentificacién
enfermeria del ocupacional técnicos de laboral
Hospital Il Essalud técnicos de enfermeria del Escala de Likert
Moquegua 20227 enfermeria del Hospital Il Essalud [ v2: Relaciones | -Relacién con los | 7,8,9,10,11,12 1: nunca

Hospital Il Essalud | Moquegua 2022 con el ambiente | superiores 2: casi nunca

Mogquegua 2022 laboral -Relaciones 3: algunas veces
¢De qué manerala | Determinar de qué | La motivacion interpersonales 4: Casi siempre Alto
motivacion manera la trascendente se 5: Siempre (67-90)
trascendente se motivacién asocia Medio
asocia con la trascendente se positivamente con (43-66)
satisfaccion laboral asocia con la la satisfaccion Y3: Desarrollo -Autorrealizacion 13,14,15, Bajo
del grupo satisfaccion laboral | laboral del grupo personal -Progresién de la | 16,17,18 (18-42)
ocupacional del grupo ocupacional carrera
técnicos de ocupacional técnicos de
enfermeria del técnicos de enfermeria del

Hospital Il Essalud
Moquegua 20227

enfermeria del
Hospital Il Essalud
Moquegua 2022

Hospital Il Essalud
Moquegua 2022

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: cuantitativo

Tipo: investigacion bésica
Método: correlacional de corte

transversal

Disefio: no experimental

Poblacion: 50 técnicos de
enfermeria

Muestra: 50 técnicos de
enfermeria que cumplan
con los criterios de inclusién

Técnicas: entrevista
Instrumentos: cuestionario

Descriptiva
Inferencial




Anexo 2. Tabla de operacionalizacién de variables

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

- Progresion de la
carrera

d\gagﬁzlgiso Definiciéon conceptual o?)ifrlgclz(i:(l)?]gl Dimension Indicadores IrEnsec;Iggr?
Variable 1 Conglomerado de actitudes que un | Es estudiado en la Motivacion intrinseca - Desenvolvimiento ordinal
Motivacion servidor puede tener de una labor | presente investigacion personal
gue le ha sido asignado dentro de | mediante las - Empoderamiento
un centro laboral; las mismas que | dimensiones motivacion Laboral
son definidas por el perfil | intrinseca, motivacion - Desarrollo de
ocupacional de la plaza que ocupa | extrinseca y motivacion capacidades
y como el trabajador considera | trascedente; la Motivacion extrinseca Condicién laboral ordinal
dicha actividad laboral (Gonzales | informacion es recogida - Reconocimiento
Garcia, 2006) mediante una encuesta - Remuneracion y
aplicado a las unidades estimulos
de la muestra. Motivacién trascendente -Voluntariado ordinal
- Altruismo
- Solidaridad
Variable 2 Es una variable importante en el En la investigacion es a | Relevancia de la labor - Desempefio de la ordinal
Satisfacciébn | estudio de los centros de trabajo, | través de las tarea
laboral porque refleja significativamente dimensiones relevancia - Identificacién laboral
el estado de bienestar del de la labor, relaciones Relaciones con el ambiente | - Relacion con los ordinal
trabajador con su actividad laboral | con el ambiente laboral | laboral superiores
(Pedraza Melo, 2018). y desarrollo personal; la - Relaciones
informacion es interpersonales
recolectada mediante
una encuesta que se Desarrollo personal - Autorrealizacion ordinal




Anexo 3. Instrumento/s de recoleccion de datos

Cuestionario de Motivacion y satisfaccion laboral del grupo ocupacional técnico

de enfermeria del Hospital Il 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 ALGUNAS VECES
NUNCA

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

1 2 3

VARIABLE: MOTIVACION

MOTIVACION INTRINSECA

Desenvolvimiento personal

Siente que su trabajo cumple con sus
expectativas

Siente que su trabajo es importante

Trabaja en un grupo donde hay confianza

Empoderamiento laboral

Las tareas que realiza son de su agrado

agllh

Si le dieran la oportunidad de escoger un
trabajo, escogeria nuevamente el que
desemperia actualmente

Siempre esta dispuesto a realizar las
tareas que se le asigne

Desarrollo de capacidades

Percibe que cada dia hay algo nuevo que
aprender

Siente la necesidad de aprender cosas
nuevas constantemente

Siente que el trabajo se ajusta a su
capacidad y preparaciéon

MOTIVACION EXTRINSECA

Condicién laboral

10

Mantiene una adecuada comunicacién con
la jefatura del servicio

11

El ambiente fisico 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 algun reconocimiento

Remuneracion y estimulos

16 | La remuneracion que percibe es la mas
adecuada por el trabajo que realiza

17 | Percibe algun estimulo econémico
adicional como horas extras, retenes

18 | Recibe y asiste capacitaciones que le
ofrece su empleador

MOTIVACION 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

Compaiierismo

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

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

RELEVANCIA DE LA LABOR

Desempefio 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.

Identificacién laboral

26 | Se considera comprometido con su trabajo
y los objetivos institucionales

27 | Esta 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

Relacion 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
colaboracion y trabajo en equipo

34

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

DESARROLLO PERSONAL

Autorrealizacion

35

Laborar en su institucion 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

Progresion de la carrera

38

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

39

En la institucién en que labora, su trabajo
le permite la promocion interna.

40

Su trabajo le hace sentir que ha crecido
profesionalmente

Muchas gracias por su colaboracion




Anexo 4. Consentimiento informado

T PRSPPI ¢ -1 oc < | o S 1| I (o142
libre y voluntaria que acepto participar en el estudio de investigacion “MOTIVACION
Y SATISFACCION LABORAL DEL GRUPO OCUPACIONAL TECNICOS DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL Il ESSALUD MOQUEGUA 2022", cuyo objetivo es
determinar: De qué manera la motivacion se asocia con |a satisfaccion laboral del
grupo ocupacional tecnicos de enfermeria del Hospital |l Essalud Moquegua 2022,
Estoy consciente de que los procedimientos para lograr el objetivo en mencion
consisten en la aplicacion de un cuestionario y que no representa riesgo alguno a
mi persona.

Es de mi consentimiento que seré libre de retirarme de |a presente investigacion en
€l omento que lo desee, sin verme afectado por ningin motivo.



Anexo 5. Validacion de Instrumentos

‘\I:l ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: MOTIVACION

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia® Claridaad® Sugerencias
DIMENSION 1: MOTIVACION INTRINSECA Si No Si No Si No

1 Siente que su trabajo cumple con sus expectativas X X X

2 Siente que su trabajo es importante x x x

3 Trabaja-ea con un grupo donde hay confianza X x X Podria ser mejor “con”

4 Las tareas que realiza son de su agrado x x x

= Sile dieran la oportunidad de escoger un trabajo, escogeria x x x
nuevamente el que desempeifia actualmente

6 Siempre esta dispuesto a realizar las tareas que se le asigne x x x

7 Percibe que cada dia hay algo nuevo que aprender x x x

8 Siente la necesidad de aprender cosas nuevas constantemente X X X

9 Siente que el trabajo se ajusta a su capacidad y preparacién x x x
DIMENSION 2: MOTIVACION EXTRINSECA Si No Si No si No

10 Mantiene una adecuada comunicacion con la jefatura del servicio x x x

11 El ambiente fisico en el que realiza su trabajo le brinda comodidad x x x Podria omitirse la palabra fisico.

12 Para realizar su trabajo cuenta con todos los recursos suficientes x x X

13 Sus superiores valoran el esfuerzo por la labor que realiza x x x

14 Considera que su trabajo va contribuir al logro de los objetivos x x x Sugiero: sutrabajo contribuye
institucionales

15 Alguna vez en su centro de trabajo ha recibido algiin reconocimiento | x x x

16 La remuneracién que percibe es la mas adecuada por el trabajo que x x x Retire lo que esta resaltado
realiza

17 Percibe algim estimulo econdémico adicional como horas extras, X x x
retenes

18 Recibe y asiste capacitaciones que le ofrece su empleador x x x Agregue ““a” capacitaciones
DIMENSON 3: MOTIVACION TRASCENDENTE Si No Si No Si No

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

20 Se siente a gusto trabajando en favor de los pacientes x x x

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

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




‘CI— ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): podria considerar las sugerencias que se le hace alcance. i iiieiiiiii s iirri e e nnaenaes

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ x]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra.Sc. JULIA BELIZARIO GUTIERREZ

Especialidad del validador: DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA SALUD.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es conciso,
exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

No aplicable [ ]

DNI: 01208590

02, de noviembre del 2022,

Fimado digitalmente por BELIZARIO
GUTIERREZ Juiia FAL 20145486170

soi
UNA Motivo: Soy e autor del documento
PUNC Fecha: 02 11.2022 22:01:56 -05:00

Firma del Experto Informante



ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: RELEVANCIA DE LA LABOR Si No Si No Si No
1 Siente complacencia con los resultados del trabajo que realiza X x x
2 Considera que su trabajo es tan valioso como cualquier otro X X X
3 Se considera un trabajador proactivo, es decir se anticipa a X x X
problemas o necesidades futuras.
4 Se considera comprometido con su trabajo v los objetivos X X X
institucionales
5 Esta de acuerdo con el tipo de trabajo, actividades y tareas que h:4 X x
realiza
6 Trabaja en un puesto o cargo compatible con sus b4 X x sugiero retirar la palabra cargo
conocimientos habilidades y destrezas
DIMENSION 2: RELACIONES CON ELL AMBIENTE si no si no si No
LABORAL
7 Percibe que sus superiores valoran su esfuerzo en el trabajo X X X
8 Siente que su jefe v otros superiores le brindan confianza x x x
9 Percibe que su jefe es immparcial en el trato a los trabajadores X x x
10 | Ensu centro de trabajo el ambiente laboral es agradable X X X podria agregarle “agradable para su desempefio™
11 En su gmpo ocupacional se percibe colaboracion v trabajo en equipo | x X x
12 | Mantiene y mejora las relaciones con el usuario externo (pacientes, X x X
familiares)
DIMENSION 3: DESARROLLO PERSONAL Si No Si No Si No
13 Laborar en su instificion le ha permitido desarrollarse X X x sugiero cambiar la palabra resaltada por *
profesionalmente ocupacion™
14 Su trabajo le hace sentirse realizado como persona X X x
15 Su trabajo le ha permitido alcanzar y superar las expectativas X x X
asignadas
Su trabajo le permite o permitira mejorar el nivel laboral en el que se | x x x retire lo resaltado
16 encuentra
17 | En la institucién en que labora, su trabajo le permite la promocion X x X
interna.
18 Su trabajo le hace sentir que ha crecido profesionalmente X X x “ocupacién”




‘:l_ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): podria considerar las sugerencias que se le hace alCance ... oiiiiiiiiieiiiie i aceecceaecceaaecaaeaenaenen
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir | x] No aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra.Sc. JULIA BELIZARIO GUTIERREZ ......cccvuuuses DINI: 01208590

Especialidad del validador: DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA SATUD

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo. Cgam: Firmado dgtaments por BELIZARIO
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, T UNA o SoyeI::Jtaor el documento
eXaCtOy dlI'E.‘.CtO i E PUNO Fecha: 0211.2022 22:03:00 -05:00

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién. Firma del Experto Informante
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iv ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: MOTIVACION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: MOTIVACION INTRINSECA Si No Si No Si No
Siente que su trabajo cumple con sus expectativas ] )

Siente que su trabajo es importante

Trabaja en un grupo donde hay confianza

N W N -

Las tareas que realiza son de su agrado

Si le dieran la oportunidad de escoger un trabajo, escogeria
nuevamente el que desempeiia actualmente

Siempre esta dispuesto a realizar las tareas que se le asigne

Percibe que cada dia hay algo nuevo que aprender

Siente la necesidad de aprender cosas nuevas constantemente

Lejoe| Al

Siente que el trabajo se ajusta a su capacidad y preparacion

2y > | X KX K KIXXIZAK KX K ¥ [7
Qly > A (% KPPl e | 7 Iy |2

DIMENSION 2: MOTIVACION EXTRINSECA No No No
10 | Mantiene una adecuada comunicacién con la jefatura del servicio
11 _| El ambiente fisico en el que realiza su trabajo le brinda comodidad
12 | Para realizar su trabajo cuenta con todos los recursos suficientes
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 algin reconocimiento
16 | La remuneracion que percibe es la mas adecuada por el trabajo que
realiza
17 | Percibe algun estimulo econémico adicional como horas extras,
retenes
18 | Recibey asiste capacitaciones que le ofrece su empleador
DIMENSON 3: MOTIVACION TRASCENDENTE No No No

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

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

XX | = || 7 X P )P X2 IXIX K] 2 e B

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

~ | % ||
£ |- > | ¥

>




.ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ......... . R S R A R IS AR AR v AR ST RN NAr e SRR AR AR AR

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ <] Aplicable después de corregir | | No aplicable | ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: v So2yla Mamaoy Eduwin Bdgar | e, DNI: ...Q5512734)

Especialidad del validador: ......5¢g..s0. G 2sfien . de\en sanagan dalz. 82,

.............................................................

................................................................. esenresne

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo. %f-
1 yla } '
Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. m&%é:WaMQ

COP. 08897

ceenns B4, de L Navi&ATBIL. ... del 2022,




‘\Tj ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: RELEVANCIA DE LA LABOR Si No Si No Si No

1 Siente complacencia con los resultados del trabajo que realiza % 5% X

2| Considera que su trabajo es tan valioso como cualquier otro x b -

3 Se considera un trabajador proactivo, es decir se anticipa a )
problemas o necesidades futuras. i s X

4 Se considera comprometido con su trabajo y los objetivos
e ~ b *
institucionales ’

5 | Esta de acuerdo con el tipo de trabajo, actividades y tareas que % &
realiza ® ;

6 Trabaja en un puesto o cargo compatible con sus ,
conocimientos habilidades y destrezas b X X
DIMENSION 2: RELACIONES CON EL AMBIENTE Si No Si No Si No
LABORAL

7 Percibe que sus superiores valoran su esfuerzo en el trabajo ~ 4 X

8 Siente que su jefe y otros superiores le brindan confianza « X %

9 | Percibe que su jefe es imparcial en el trato a los trabajadores % N X

10 | Ensu centro de trabajo el ambiente laboral es agradable o * X

| 11| En su grupo ocupacional se percibe colaboracién y trabajo en equipo | 'x * W s
12 | Mantiene y mejora las relaciones con el usuario externo (pacientes, )
2 X »

familiares) X
DIMENSION 3: DESARROLLO PERSONAL Si No Si No Si No

13 | Laborar en su institucion le ha permitido desarrollarse - \
profesionalmente »

14 | Su trabajo le hace sentirse realizado como persona X x *x

15 | Su trabajo le ha permitido alcanzar y superar las expectativas ’
asignadas » * X
Su trabajo le permite o permitira mejorar el nivel laboral en el que se

16 | encuentra X s X

17 | En la institucion en que labora, su trabajo le permite la promocion 3 7
: * X x
interna.

18 | Su trabajo le hace sentir que ha crecido profesionalmente ~ 4 \




~i; ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ...... T Ty ey esissssEsTseeseR R GriveTeEs SeseeREE RS e e eRs AT eV sEsaeeey
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: ...... Cudylp Maose, Blein Bagdt. ... e DNI: ..24A419.7¢ . ...
Especialidad del validador: .....[\§.. &0 @@ cnas\er mansira.gnliaRlzdi..... R B T LT T RREIRERAE
IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. ceen i, de L LOREDLIL . del 2022.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, _~
exactoydirecto. T ”

Fdwin I, Cuayia vagam
Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Fifma wﬂq}ﬁﬁﬁ'mame

4 COP. 0889
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i\‘_ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: MOTIVACION

N DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: MOTIVACION INTRINSECA Si No Si No Si No
X Siente que su trabajo cumple con sus expectativas ) % = x
2 Siente que su trabajo es importante * X v
3 Trabaja en un grupo donde hay confianza . 8 > >
4 Las tareas que realiza son de su agrado r > G
s Si le dieran la oportunidad de escoger un trabajo, escogeria =
nuevamente el que desempeiia actualmente X x >
6 Siempre esta dispuesto a realizar las tareas que se le asigne " *< x
7 Percibe que cada dia hay algo nuevo que aprender x > x
8 Siente la necesidad de aprender cosas nuevas constantemente P > >
9 Siente que el trabajo se ajusta a su capacidad y preparacién > ~ Pa
DIMENSION 2: MOTIVACION EXTRINSECA Si No Si No Si No
10 | Mantiene una adecuada comunicacién con la jefatura del servicio S X >
11 | El ambiente fisico en el que realiza su trabajo le brinda comodidad > x x
12 | Para realizar su trabajo cuenta con todos los recursos suficient % X >
13 | Sus superiores valoran el esfuerzo por la labor que realiza > * x
14 | Considera que su trabajo va contribuir al logro de los objetivos
institucionales s i »
15 | Alguna vez en su centro de trabajo ha recibido algin reconocimiento > x x
16 | La remuneracion que percibe es la mas adecuada por el trabajo que
realiza >~ x >
17 Percibe algin estimulo econémico adicional como horas extras,
retenes Vi ' >
18 Recibe y asiste capacitaciones que le ofrece su empleador *
DIMENSON 3: MOTIVACION TRASCENDENTE Si No Si No Si No
19 | Esta dispuesto a colaborar con el servicio ante cualquier
eventualidad con la falta de personal * x X
20  Sesiente a gusto trabajando en favor de los pacientes x x
! b
21 | Realiza su labor teniendo en cuenta los objetivos del grupo, que los %
intereses personales x X
22 | Sesiente a gusto apoyar a su compaiiera(o) cuando tiene sobrecarga 5
laboral X x




.7"'} ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): .ccoceeeeiiiiiiiinnaiinan. sensenannEsseseses pesatmsscasnasstssRRS RS P R s

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ %]

Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: ..... %\!.C\‘?S(" ..... E \‘Zdo"*\(\.zdo‘f“?sp‘orc° DNI: L‘qs‘QjBk{g
Especialidad del validador: ........... ﬂeZnQeShv'\ d{\o)ge’“’,:\.«).s.ée\c.sc.md ....... esnesssunesRsvesneressOn sameF e e s e s SR AR Re e RERRE
IPertinencia: Fl item corresponde al concepto tedrico formulado. s L, de ..... QoL del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso
exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firma del Expe



.‘\l—ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Per ia' |Relevancia® | Claridad® Suger
DIMENSION 1: RELEVANCIA DE LA LABOR Si No Si No Si No
1 Siente complacencia con los resultados del trabajo que realiza % > ~
2 Considera que su trabajo es tan valioso como cualquier otro x E x
3 Se considera un trabajador proactivo, es decir se anticipa a
problemas o necesidades futuras. X P ~
4 Se considera comprometido con su trabajo y los objetivos
institucionales X ~ >
s Esta de acuerdo con el tipo de trabajo, actividades y tareas que
realiza = > *x
| Trabaja en un puesto o cargo compatible con sus >
|_conocimientos habilidades y destrezas s »
' DIMENSION 2: RELACIONES CON EL AMBIENTE Si No Si No Si No
LABORAL
4 Percibe que sus superiores valoran su esfuerzo en el trabajo » g %
8 Siente que su jefe y otros superiores le brindan confianza - ~ x
9 Percibe que su jefe es imparcial en el trato a los trabajadores > % x
10 | Ensu centro de trabajo el ambiente laboral es agradable P % >
11 En su grupo ocupacional se percibe colaboracién y trabajo en equipo o2 » " o o
12 Mantiene v mejora las relaciones con el usuario externo (pacientes,
familiares) b X x
DIMENSION 3: DESARROLLO PERSONAL Si No Si No Si No
13 | Laborar en su instituciéon le ha permitido desarrollarse
pmf._‘“ 1 1 * x }
14 Su trabajo le hace sentirse realizado como persona N > *x
15 Su trabajo le ha permitido alcanzar y superar las expectativas >
| asignadas * x >
Su trabajo le permite o permitira mejorar el nivel laboral en el que se
16  encuentra x i [
17 | En la institucion en que labora, su trabajo le permite la promocién x
interna. b *
18 | Su trabajo le hace sentir que ha crecido profesional v 4 X X
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Nembre
'"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado olm’ de -NOLM« del 2022.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firma del Experto Informante
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Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos

Confiabilidad variable X: motivacion

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,908 22

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion 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




Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida 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: Satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,867 18

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacién 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




Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida 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 A47 ,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 Il ESSALUD MOQUEGUA 2022
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Anexo 08. Autorizacion para realizar estudio de investigacion

S Ak Essalud

" Comprometidos contigo

P , | Ministerio 2
PERU | de Trabajo
X y Promocién del Empleo

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”
“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
“Afo del Bicentenario del Congreso de la Republica del Perd”

CARTA N° ¥ [Z -DRAMOQ-ESSALUD-2022

Moquegua, # 2 DIC. 2022

LIC. ENF. DANIEL ZAPATA RAMOS
MOQUEGUA. -

ASUNTO: AUTORIZO DAR FACILIDADES PARA DESARROLLO DE TRABAJO DE
PROYECTO DE TESIS

REF.: a) SOLICITUD DE ENF. DANIEL ZAPATA RAMOS
b) NOTA N° 501-UPCRM-OPC-DRAMOQ-ESSALUD-2022
c) INFORME N° 09-CIEI-HBIIM-RAMOQ-ESSALUD-2022

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y manifestarle que con documento a)
de la referencia su persona solicita autorizaciéon para ejecutar el Trabajo de Investigacion
“Motivacion y Satisfaccion Laboral del Grupo Ocupacional Técnicos de Enfermeria del
Hospital Il EsSalud Moquegua 2022”,

Con documento b) de la referencia el Eco. Fernando Valdez Flor jefe de la Unidad de
Planificacion, Calidad y Recursos Médicos, remite el Proyecto de Tesis al Dr. David Trujillo
Mendoza, Presidente del Comité de Etica en Investigacion.

Con documento c) de la referencia el Dr. David Trujillo Mendoza, Presidente del Comité de Etica
en Investigacién, informa que el Proyecto de Tesis cuenta con las normas establecidas en la
DIRECTIVA N° 03-IETSI-ESSALUD-2019 V 01, directiva que regula el desarrollo de la
investigacion en salud, para lo cual da la aprobacién del proyecto de tesis en mencion.

Al estar lo solicitado conforme, este despacho AUTORIZA darle facilidades para la ejecucion del
trabajo de Investigacion: “Motivacion y Satisfaccion Laboral del Grupo Ocupacional
Técnicos de Enfermeria del Hospital Il EsSalud Moquegua 2022, contara con el apoyo de la
Jefe del Servicio de Enfermeria del Hospital Base || Moquegua.

Asi mismo le solicito que al término del trabajo a realizar nos remita una copia de la Tesis para
registrarlo como fuente de datos y evaluar plan de estrategias para mejora de calidad en la
institucion.

Sin otro particular me suscribo de usted, no sin antes expresar los sentimientos de mi especial
estima personal.

Atentamente,
AR TR AT
DIRECTOR
mwnew. MOQUEGUA
EsSalud
CHNV/DRAMOQ
rfdfd/cap
C.c. Jefe Ser. Enf. Hosp. Il Mog,
UPCRM
Cap
Archivo

NIT 1292 2022 5476

PROYECTO N° 48-AFC-RAMOQ-2022

| 0 H ‘\‘\:\-‘\!'[’///‘ BICENTENARIO
! g::?n:z;:;:dccff::\nsr:;iiico“ I Slemplie —:;-. /:" DEL PERU
e | conel ueb (1] WSS 2021 - 2024
www.essalud.gob.pe Mogquegua-Per } i P "ﬁ‘l\\\

| Tel.:053-461565 / 053 462636
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LUCAS TAMAYO SIDNEY ERICO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Motivacion y
satisfaccion laboral del grupo ocupacional técnicos de enfermeria del Hospital Il Essalud
Moquegua 2022", cuyo autor es ZAPATA RAMOS DANIEL WILFREDO, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 16.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 10 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
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DNI: 09685097 por: SLUCASTM el 18-01-
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