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RESUMEN

La presente tesis tiene como titulo “Motivacion y calidad de vida laboral de
profesionales de salud del servicio de emergencia en un hospital de Lima, 2023”. El
objetivo del estudio fue determinar la relacién que existe entre motivacion y calidad de
vida laboral de los profesionales de la salud del servicio de emergencia de un hospital
de Lima. La metodologia fue de tipo no experimental, transversal, con enfoque
cuantitativo, nivel correlacional. La muestra estuvo constituida por 81 profesionales
sanitarios Se aplico dos cuestionarios: para la variable calidad de vida laboral se aplico
el cuestionario CVT-GOHISALO y para la variable motivacion laboral, se aplicé el
Cuestionario Motivacion laboral de Huaman, obteniendo una relacién de 0.742 lo cual
implica una correlacion positiva entre las variables motivacion y calidad de vida

laboral.

Palabras clave: Motivacion laboral, calidad de vida laboral, investigacion.
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ABSTRACT

This thesis is entitled "Motivation and quality of working life of health professionals from
the emergency service in a hospital in Lima, 2023". The objective of the study was to
determine the relationship between motivation and the quality of working life of health
professionals in the emergency service of a hospital in Lima. The methodology was
non-experimental, cross-sectional, with a quantitative approach, correlational level.
The sample consisted of 81 health professionals. Two questionnaires were applied: for
the quality of work life variable, the CVT-GOHISALO questionnaire was applied and for
the labor motivation variable, the Huaman Labor Motivation Questionnaire was applied,
obtaining a ratio of 0.742, which implies a positive correlation between the variables.
motivation and quality of work life.

Keywords: Work motivation, quality of work life, investigation.
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I. INTRODUCCION

En el contexto de impulsar los sistemas de salud, la motivacién es una fuerza motora
entre los profesionales que pueden contribuir potencialmente a lograr los objetivos , a
saber, mejorar el nivel de salud y la equidad, la capacidad de respuesta a las
expectativas de los clientes, proteccion contra riesgos sociales y financieros y mejora
de la eficiencia. (Borghi J, 2018). El programa de las Naciones Unidas para el desarrollo
(PNUD, 2020) brindo planes de acciones mundiales para todos los trabajadores con el
propésito de promover la continuidad.de los servicios De esta manera, se gestion6
recursos indispensables para generar eficacia en las prestaciones de salud y pueda
brindar la atencion necesaria a la sociedad, de acuerdo a las politicas y sistemas
adaptados al contexto actual. Sin embargo, se vio una notoria preocupacion y
afectacion respecto al comportamiento personal ya que mostraba inquietud al
contagio. Es asi que empezaron a surgir diferentes maneras para motivar al personal

en la continuidad de sus servicios indispensables.

Se comprende por motivacién laboral como una condicion interna donde se
acciona y se guia las ideas para provocar una conducta adecuada en la mejora de las
actividades de trabajo (Pefia y Villon, 2018). En ella se consideran los estilos de
relaciones que se dan en las personas, el trato y las buenas condiciones que debe
desarrollarse en el aspecto laboral. Asimismo, precisan que es el incentivo para el
reconocimiento y la autorrealizacion la cual involucra la oportunidad de crecimiento

para la formacion profesional (Marin y Placencia (2017).

Conforme explica la Organizacion Mundial de Salud (2017), para que haya una
efectividad en la atencién de primer nivel es preciso que se dé la motivacion pues esto
es una inversion que va a fortalecer al personal sanitario. De igual manera, en la
Conferencia Global sobre la atencion primaria de Salud (2018) se confirmé sobre la

trascendencia que tiene la motivacion en el personal.



En Africa Rose (2020) identifico los niveles de la organizacién individual,
estructural y social que fueron presentados por los trabajadores de salud del
establecimiento. De acuerdo a ello el gobierno género una promocién de motivacion
en los trabajadores para beneficiar a la comunidad social respecto a la funciéon que
tiene el sistema de salud. Asi mismo, en Polonia, Chwielezka (2020) precis6 que los
factores de motivacion deben estar enfocados tanto en la calidad y estilo de
supervision respecto al desempefio organizacional de los hospitales. En Croacia, Maja
(2017) observé que los trabajadores sanitarios que estaban desmotivados no
generaban empatia en las atenciones técnicas de salud por lo que se solicitaba
cambios en las actitudes. En Turquia, Dewi (2020) mostré que la CVL en trabajadores
sanitarios era buena por lo que las condiciones de trabajo mejoraron y el estrés
disminuy6 considerablemente. En Reino Unido, Thakre (2017) se preciso6 que la cultura
organizacional estaba relacionada con el nivel de vida y con la atencién que generaban

los profesionales sanitarios ya que habia un esmero por cumplir a cabalidad la labor.

A nivel nacional Fathi (2018) identificé que los trabajadores sanitarios que laboran
en cuidados criticos y emergencia no sentian entusiasmo o motivacién en su trabajo
por lo que desempefiaban una labor que afectaba psicolégicamente a los pacientes y
alos colegas. De igual manera, Kelbiso et. al. (2018) preciso6 que el nivel de motivacién

es fundamental para influir directamente en la productividad de los trabajadores.

De igual manera, conforme se tiene el aporte del Ministerio de Salud (2018)
identifico que el personal de salud necesita un constante monitoreo sobre las
actividades que desarrollan, con el propésito de alentar y brindar el respaldo en su
labor para que asi sientan mayor compromiso y motivacion en la funcion que
desarrollan. De esta manera, en el proceso del sistema de salud se daran mejores

posibilidades para el desarrollo de los trabajadores.



A nivel local, en un hospital de salud se encuentran evidencias que el personal de
salud no cumple con las actividades programadas en el espacio y tiempo previsto, no
tiene actitudes adecuadas de comunicacion con los usuarios. Se identifica dificultades
para el trabajo en equipo, para las labores de atencién al usuario externo, asi como
también para las actividades de fortalecimiento de capacidades con los usuarios
internos, lo cual evidencia una desmotivacion del personal generando una inadecuada
CVL del profesional, igualmente la definicion de objetivos y metas conjuntas en los
servicios no se hace de manera conjunta con involucramiento de todo los trabajadores,
siendo fragmentado la labor de cada uno, esto no solo afecta de manera emocional a
cada integrante del establecimiento, sino que perjudica la atencién que se da a los

usuarios, porgue el desanimo es percibido

Asimismo, se muestra la falta de iniciativa de los encargados por mantener una
armonia del personal de salud; tiene también un impacto en la CVL es asi que hay
ausencia de incentivos personales, grupales o académicos que puedan ser
considerados trascendentales. Por otra parte, la falta de equipamiento e implementos
genera desgano y desinterés por cumplir a cabalidad las funciones que tienen a su
cargo. Es asi como se evidencia el inadecuado desarrollo motivacional laboral lo que

genera un nivel de vida poco productible y beneficiosa en el ambito de salud.

En concordancia a la realidad descrita, se formula el problema general: ; Cémo se
relaciona la motivacion laboral con la calidad de vida laboral de profesionales de salud
del servicio de emergencia en un Hospital de Lima, 2022? Asimismo, como problemas
especificos: ¢COmo se relaciona la dimensién motivacion intrinseca, con la CVL y

como se relaciona la motivacion extrinsica con la calidad de vida laboral.

La justificacion tedrica del presente estudio busca profundizar e identificar la relacion
entre factores de motivacion intrinseca 0 extrinseca con la CVL permitiendo contribuir en

dar mayores alcances de como los factores relacionados con la gestion, trabajo en



equipo y las relaciones personales influyen en la CVL lo cual favorecera la mejora de

estos aspectos.

Respecto a la justificacion préactica, los resultados brindaran los aportes
necesarios sobre las variables motivacion y CVL lo cual permitird a las autoridades
implementar actividades que mejoren la motivacion y su impacto en la CVL. Del mismo
modo los resultados permitiran implementar programas de mejora de la gestion,
relaciones interpersonales y trabajo en equipo para mejorar la CVL. Asi mismo la

investigacion se utilizard como antecedente para futuras investigaciones en el pais.

En relacién con la justificacibn metodoldgica se tiene que el presente trabajo se
desarrolla con un enfoque cuantitativo y se evaluo los resultados estadisticos de las
variables. Ademas, los instrumentos desarrollados han sido validados por expertos,
por lo que pueden ser aplicados en otras realidades para identificar el comportamiento
de las variables de estudio. Asimismo, los resultados presentados que se obtengan

contribuiran en futuras investigaciones para determinar el desarrollo de las variables.

Finalmente, en relacion con la justificacion social, la presente investigacion sera
beneficiosa para poder brindar a las autoridades pertinentes y sociedad informacion
relevante y veraz, para que se puedan crear programas de intervencion y estos sean

aplicados, para disminuir el indice de la problematica latente.

Para el objetivo general se plantea: determinar la relacién entre la motivacion y la
CVL de profesionales de salud del servicio de emergencia en un Hospital de Lima,
2022. Asimismo, entre los objetivos especificos tenemos: Determinar la relacion de la

motivacion intrinseca, motivacion extrinseca con la CVL.

DI mismo modo, se tiene como hipétesis general: existe relaciébn entre la
motivacion laboral y la calidad de vida laboral de profesionales de salud. Mientras que

las hipotesis especificas son la siguientes: existe relacion entre la dimension



motivacion intrinseca y la variable CVL y existe relacion entre la motivacion extrinseca
y CVL.



. MARCO TEORICO

Se investigd, analiz6 y redacto estudios similares al presente, con el propésito de
contar con estudios previos y de esta manera poder comprobar el desarrollo que
tuvieron. Para ello se tomaron investigaciones a nivel nacional e internacionales, con
relacion a las investigaciones internacionales se encontraron; en Mexico: Salazar
(2021) desarrollaron un estudio para conocer la relacion de la CVL. y la motivacién en el
personal asistencial; Su trabajo fue no experimental, cuantitativo y correlacional. La
muestra estuvo enfocada en 206 trabajadores qué fueron elegidos a través del
muestreo probabilistico aleatorio estratificado. En su resultado precisa hall6 una
relacion significativa de las variables estudiadas rescatando que el 88% presenta una
motivacion intrinseca en lo que corresponde a CVL. concluyendo que los desafios que
presentan los establecimientos de salud deben garantizar una atencion de calidad a
los usuarios. Para ello se necesita una organizacion del recurso humano que

evidencien eficacia en el proceso de atencion.

Lopez et al. (2021) en su investigacién tuvo como objetivo el conocer cOmo se
relacionan la CVL. y el progreso de los médicos en un instituto mexicano. El estudio
presentd un enfoque cuantitativo transversal donde desarrollaron un instrumento de
coleccion de datos a 169 médicos. En su resultado determinaron una influencia lineal
positiva de las variables estudiadas. De ello concluyeron que hay una influencia por
lo que es importante reconocer el desenvolvimiento de los colaboradores para asi

mejorar el clima laboral en la institucion.

Salazar y Bello (2021) plantearon como objetivo, el reconocer la conexion de la
motivacion y la satisfaccién laboral. Para ello desarrollo una investigacién de tipo
cuantitativa, disefio no experimental. Como conclusién tuvieron que las variables
presentan una relacion significativa positiva considerando que los incentivos

motivacionales hacia los colaboradores permiten mejorar la rentabilidad de las



actividades de igual manera las capacitaciones constantes generan cambios

globalizados en la organizacion.

Alarcon et al. (2020) desarrollaron su investigacion, la cual tuvo como finalidad
describir la relacion de satisfaccion laboral y la motivacién del profesional obstetra de
un hospital de Chile. La metodologia desarrollada fue la investigacion cuantitativa
correlacional descriptiva y transversal. En sus resultados evidenciaron que hay un nivel
medio de motivacion general con respecto a los indicadores de variedad de tareas,
identidad de significado, autonomia para la realizacién de tareas y retroalimentacion.
Mientras que hay una relacion baja de la satisfaccion con respecto a las politicas
administrativas, relaciones interpersonales y desempefio de tareas. En su conclusion
determinaron una correlacion positiva de las variables estudiadas precisando que se

necesita mantener una organizacion en el servicio de salud para mejorar la motivacion.

| ndrasari (2019) investigd sobre la CVL y la motivacibn en Turquia. La
investigacion fue no experimental, correlacional. En su resultado, encontré6 una
relacion directa moderada precisando que la CVL es desarrollada en la medida que

hay una buena motivacion organizacional y personal de los trabajadores.

Fatoni (2018) desarrollé su investigacion sobre la motivacion y la CVL, su objetivo
fue determinar la relacién de ambas variables, para ello desarrollo una investigacion
correlacional. Aprobé la hipotesis sobre la influencia significativa de las variables de
estudio con un resultado de 0,511; seguido por el camino de la motivacion laboral hacia
el rendimiento con coeficiente de camino directo de 0,340 y el ultimo es la CVL hacia

rendimiento con coeficiente de camino directo de 0,32

A nivel nacional, se consideraron las investigaciones de: Ceballos (2022), quien
tuvo como objetivo identificar la relacion de la motivacion y el desemperio laboral en
un establecimiento de salud integral. La investigacion fue no experimental descriptiva

correlacional y fue aplicada a una muestra de 84 trabajadores. En su conclusion



evidencié resultados positivos de las variables estudiadas considerando que es
importante los programas que mejoren la solucion de problemas laborales qué pueden

debilitar e impedir un fomento adecuado de la productividad.

Candela et. al. (2022) llevaron a cabo su estudio sobre la CVL: y el cumplimiento
del profesional en enfermeria para determinar la relacion existente de ambas variables.
La investigacién fue de tipo basica, de estudio correlacional, no experimental. En sus
resultados determina que las variables se relacionan de forma significativa. De igual
manera, precisaron que el apoyo directivo, la motivacién intrinseca y la carga laboral

esta relacionada con el cumplimiento profesional.

Bravo (2021) desarrollé su investigacion con el propésito de determinar la relacion
del desempefio laboral y la motivaciéon. La investigacién fue no experimental de tipo
correlacional. En sus resultados obtuvo que las variables se relacionan directamente,
ademas que hay una relacion directa moderada entre las dimensiones seguridad,
reconocimiento y desempefio laboral con respecto a la motivacion. De ello concluye
gue los trabajadores motivados pueden aumentar el desempefio laboral considerando

talleres y capacitaciones que mejore el incentivo de los trabajadores.

Travezafio (2021) realiz6 una investigacion con la finalidad de analizar la relacién
de las variables CVL y el desempefio docente en un centro médico. Esta fue de tipo
basica con enfoque cuantitativo y un nivel correlacional. Hizo uso de una muestra
conformada por 35 enfermeros licenciados y técnicos. En sus resultados concluyé que
hay una relacion significativa al .589 y un p valor de 0.00. de las variables de estudio.
De ahi que preciso mejores medidas para la organizacién y asi contribuir a un

desempefio laboral adecuado donde se pueda participar activamente.

Reyes (2021) present6 su investigacion donde buscé analizar la CVL. en
profesionales de enfermeria. Su estudio fue de tipo cuantitativo descriptivo y de corte

transversal. En sus resultados evidencié que el 63.3% de los profesionales percibe una



calidad de vida alta, mientras que el 56% de los encuestados representa un resultado
medio alto con respecto a la carga de trabajo, asimismo hubo un 46% que desarrollo

una motivacion intrinseca.

En referencia a las variables, dentro de las principales teorias de motivacion
tenemos la Teoria de las jerarquias de las necesidades expuesta por Maslow (1964)
considerando que el ser humano necesita cumplir con las necesidades primarias tales
como las fisiologicas y de seguridad para después cumplir las necesidades
secundarias como las necesidades sociales de autorrealizacidén. Otra teoria presente
es la Teoria de los dos factores de Herzberg. Chiavenato (2000) considera que el ser
humano desarrolla su motivacion enfocados en primera instancia en los aspectos
fisicos y ambientales; para que de ahi pueda responder a los factores motivacionales

inherentes a la realizacién de los logros y habilidades.

La primera variable de estudio es la motivacién laboral, la cual es definida por
autor base como los procesos personales que impulsan al comportamiento de las

personas para desempefiarse mejor en las actividades (Gonzales, 2005).

Por otra parte, Puma y Estrada (2020) consideraron que es una caracteristica que
contribuye en el comportamiento de las personas; en tal sentido, genera una
dinamizaciéon de sus acciones permitiéndolo mantener un esfuerzo que pueda
influenciar en sus actividades. En términos de Pefia y Villén (2018) la motivacién logra
dar sentido de pertenencia a las actividades que realizan, teniendo éxito en sus
resultados. Los cambios que son presentados en el comportamiento se generan a
partir de los factores internos y externos, generando el cumplimiento de sus objetivos.
Finalmente, para Rosas (2019) es un proceso psicologico que genera cambios en las

actitudes, personalidades y acciones con el objetivo de lograr lo que se propone.

Las dimensiones de la motivacién son dos.



La motivacion intrinseca conceptualizada por Gonzales (2005) como la actividad
inherente a la persona que genera emocion, presiones y relaciones con los demas.
Por otra parte, Huaraca y Martinez la definen como la ejecuciéon de una accion para
una verdadera satisfaccion, no un resultado especifico. Las personas que estan
esencialmente motivadas son impulsadas por la alegria y el desafio, no por pistas,
presiones externas o recompensas. De igual manera, Pacheco (2017) considera que
es un fendmeno natural que se basa en aspectos bioldgicos y determina la decision

de las personas para realizar un determinado comportamiento.

En esta dimensidn se tiene como indicadores: atencion relacionada con el trabajo,

presion por el trabajo, relacion interpersonal con sus compafieros y monotonia laboral

La segunda dimensién la motivaciéon extrinseca que es definida por Gonzales
(2005) como las emociones que son generadas por las actividades externas y que
involucra un aumento en el compromiso de las actividades. Asimismo, es considerada
como un constructo que se refiere a una actividad que se realiza para lograr algun
resultado separable, a diferencia de participar en una actividad simplemente por su
valor instrumental (Zheng et. al., 2018). Por otro lado, Pacheco (2017) agrega que los

comportamientos se respaldan en hechos externos como los premios o recompensas.

Los indicadores de esta dimension son las siguientes: satisfaccion por el trabajo,

competencia profesional, promocién promocional y estatus.

Varios estudios han reportado los efectos de la motivacion intrinseca y extrinseca
en el trabajo, por ejemplo, la recompensa monetaria es uno de los factores que influyen
en la extrinseca y puede aumentar el compromiso laboral; la planificacion de carrera 'y
la evaluacion del desempefio, son factores en la motivacion extrinseca, tienen un

Impacto positivo sobre el compromiso laboral.
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En cuanto a las teorias que se enfocan sobre la motivacion, se tiene Teoria de
McClelland, la cual explica que las personas buscan tres motivaciones: el logro, el
poder y la filiacion. Considerando que estas dependeran del estilo de vida y las
caracteristicas de las personas (Huichi, 2019). Finalmente, la teoria de la Expectativa
expuesta por Vroom, considera las personas se motivan por medio del establecimiento
de metas, lo cual proporciona esperanzas en las actividades que realizan esperando

a tener recompensas que motiven el trabajo que desarrollan (Guirado, 2019).

La segundavariable es calidad de vida laboral (CVL.) El autor base es Fernandez
et. al., 2007) considera que es una respuesta que se genera ante la demanda de
trabajo y la capacidad que se tiene para afrontarla. De igual manera, Gusar (2020)
considerd que es un proceso de organizacion para responder adecuadamente en una

institucion. En ella se dan las oportunidades de desarrollo y progreso personal.

En términos de Somayeh (2021) considera que es una variable pluridimensional
gue se expresa a través del sentir de un colaborador sobre las diversas dimensiones
en relacién al ambiente donde desempefia su labor. En ello, se incluye todo lo
relacionado al trabajo que se desempenfa, la indole y circunstancia del trabajo, la
retribucién adecuada y acorde al trabajo a realizar, las ocasiones de promocién en el
trabajo, la discrecién del deber, la cooperacién en la toma de decisiones en conjunto
gue se dan, la proteccion laboral, el estrés laboral, seguridad en la empresa u
organizacion, las relaciones inter e intrapersonales de los miembros del equipo de

trabajo, finalmente la seguridad de la vida laboral.

Chiou (2021) desde el enfoque de la actividad sanitaria, la CVL es el nivel en que
los trabajadores registrados tienen la capacidad de cubrir sus necesidades individuales
importantes por medio de sus experiencias en su centro de trabajo, mientras, al mismo
tiempo cumplen los propositos de la empresa u organizacion. Para Aslam (2018)
precisa que la CVL influye en el desempefio de las labores y los pensamientos de los

trabajadores en diferentes dmbitos, que implican entornos de atenciébn médica. Se

11



necesita CVL adecuada y Optima, para poder desarrollar retencion laboral y poder
contar con nuevos trabajadores que quieran trabajar en la empresa u organizacion;
por ende, las organizaciones del sanitarias se encuentran en la busqueda de
estrategias, métodos y formas a fin de enfrentar y solucionar los problemas de
desempleabilidad y mayor compromiso del trabajador con la empresa u organizacion
en la que labora, a través del fortalecimiento e incremento en el nivel de calidad laboral,
mejorando asi la productividad y atencion del trabajador y la empresa u organizacion,
asi como también disminuir el agotamiento laboral a través de la rotacion de puestos

en la empresa u organizacion.

De acuerdo con Akter at. al. (2018) los estudios sobre la CVL influyen varios
factores, Uno de estos factores fue el desequilibrio entre el trabajo y la vida. Ademas,
que las principales fuentes de baja CVL. identificadas fueron los horarios de trabajo
agitados, la falta de trabajadores, la poca autonomia en las decisiones, el cumplimiento
de funciones que no estan relacionadas con la carrera, oportunidades de crecimiento

profesional nulos, el entorno de trabajo no adecuado y el salario no equivalente.

Ademas de estas cuestiones, se tiene las practicas de gestién, la relacion con los
colegas, las oportunidades de crecimiento profesional y las condiciones de trabajo son
otros factores en el contexto laboral. Los estudios han demostrado el efecto de las
oportunidades de desarrollo ocupacional, como los criterios de promocion y la
bldsqueda de educacion. En cuanto al ambiente de trabajo, los hallazgos de estudios
previos indican que los trabajadores no estaban contentos con la seguridad en los

hospitales (Raeissi et. al. 2020).
La presente variable tiene tres dimensiones (Fernandez et. al., 2007).
El apoyo directivo es definido como el rol que se tiene con el personal por

mantener una interrelacion armoniosa en el trabajo. De esta manera se incentiva y

mantiene el clima favorable (Gutierrez, et. al., 2010). Por medio de esta dimension se

12



da la posibilidad de manifestarse con tranquilidad, ser reconocido en el trabajo y sobre
todo ser considerado por los directivos y colegas. Los indicadores de esta dimension

son promocién, reconocimiento y capacitacion.

Carga de trabajo es considerado como la demanda laboral de todo el conjunto
de trabajos. En este caso involucra la responsabilidad del centro laboral, el tiempo
dedicado a ello, los aspectos sobre las tareas encomendadas (Gutierrez, et. al., 2010).
Los indicadores de esta dimension son responsabilidad y calidad del trabajo,

autodeterminado y competitivo y satisfaccion.

Motivacion intrinseca, la cual es referida por las necesidades y comportamientos
internos de la persona para reconocer el bienestar personal. Para Gutierrez, et. al.
(2010) es todo comportamiento que muestra el personal que puede afectar a la calidad
e intensidad de su labor. Los indicadores de esta dimension son creatividad, orgullo,

importancia de trabajo.

Las teorias relacionadas con la calidad de vida laboral se tienen a la Teoria de
la Equidad la cual involucra medir la participacién que se tiene respecto a los trabajos
desempefiados; y a la teoria del Liderazgo, el cual involucra la participacion,
capacidad, adaptacién que se debe desarrollar para mantener resultados que se desea
(Sanchez, 2022)
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion fue basico. Mar et. al. (2020) considera este tipo de estudio,
hace una explicacion de como se desarrolla el proceso investigativo.

El estudio fue de un enfoque cuantitativo Sanchez (2002) es aquella donde por
medio de la observacion, recoleccion y el andlisis de los datos se determinan hipotesis,

para posteriormente ser comprobadas y corroboradas.

Asimismo, el disefio fue no experimental, transversal, prospectivo. Al respecto,
Hernandez et. al. (2016) refieren que toda investigacion de disefio no experimental es
aquellas donde el investigador o autor de la investigacidon no manipula las variables,

de corte transversal comprendido por la aplicacién que se da en un solo momento.

De igual forma, la investigacién fue correlacional, debido a que se midieron las
variables de motivacion y CVL, Naupas, et. al. (2018) describid la investigacion
correlacional como aquella en la cual se determina y describe la correlacién de dos

variables en un determinado tiempo. ( anexo 03)

3.2. Variables y operacionalizacién

Motivacién laboral. Son procesos personales que dan impulso para que el
comportamiento de las personas pueda mejorar tanto en el desempefio y dar
satisfaccion en una empresa. En este caso involucra la actitud que tiene hacia
determinado trabajo para realizar una actividad y esta directamente relacionado con la

productividad y la satisfacciéon laboral (Gonzales, 2005).

Se medira a traves de un instrumento que presenta 23 items distribuido en dos

dimensiones: motivacion extrinseca e intrinseca, cada una con cuatro indicadores.
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Asimismo, La estructura hace uso una escala ordinal de tipo Likert, tiene cinco
alternativas de respuesta, las cuales son: nunca (1), casi nunca (2), no siempre (3),

casi siempre (4) y siempre (5). (ver anexo 1y 2)

Calidad de vida laboral. Es conceptualizada como el contento o satisfaccién del
trabajador con las demandas laborales y los recursos que se le brindan, como también
su consideracién en la participacion de toma de decisiones de la empresa u
organizacion, lo cual en un futuro repercutira de manera positiva en el crecimiento de

la empresa u organizacion (Fernandez et. al., 2007).

La variable calidad de vida laboral se medira a través de un instrumento, estuvo
conformado por 30 preguntas que valoraron tres dimensiones: apoyo directivo (AD),
demandas en el trabajo (DT), motivacion intrinseca (MI); de igual manera, cada
dimension presenta tres indicadores. Se evaluara utilizando la escala de actitudes tipo

Likert. (Veranexoly?2)

3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis
En relacion a la conceptualizacion de la poblaciéon, Carrasco (2006) refiere que la
poblacion es el grupo de participantes que forman parte de una investigacién, los
cuales tienen caracteristicas en comun. Para la presente investigacion, la poblacién
estuvo compuesta por 102 profesionales que trabajan en el servicio de emergencia.
Entre los criterios de inclusion se consideraron a los profesionales que quisieron
participar de forma independiente; mientras el criterio de exclusion fueron los
profesionales que tuvieron licencias por salud, enfermedades crdnicas; asi como los
gue no estuvieron presentes por diversos motivos. La poblacién esta constituida por

102 profesionales de la salud .

La muestra es considerada como el sub grupo de la poblacioén total, los cuales

fueron parte de la investigacion de manera directa, a través de la recoleccion de los

15



datos que propinen (Otzen y Manterola, 2017). Finalmente, la muestra estuvo

compuesta por 81 profesionales de la salud.(ver anexo 4)

En relacion al muestreo, el que se utilizé en la presente investigacion, fue el de
tipo probabilistico por accidente, ya que, este tipo de muestreo, brinda la posibilidad al
investigador a recoger todas las encuestas necesarias a fin de conseguir la muestra
determinada. Asimismo, los encuestados son seleccionados al azar y que estén en la
disponibilidad del investigador, en sintesis, se pretender conseguir a toda persona con
la que el investigador tenga mayor facilidad y que pueda formar parte del total de la

muestra.

La unidad de analisis esta compuesta por cada profesional de la salud que trabaja

en el servicio de emergencia y que participa en el estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidén de datos

De acuerdo con Naupas et. al. (2014), conceptualiza las técnicas como los
caminos que se realizan para la recopilacion de datos de la informacion y de esta
manera poder ser corroborado con las hipotesis. En la presente investigacion se
realizo la técnica de recopilacion de datos a través de la encuesta a los trabajadores.
Anguita et. al. (2002), considero la encuesta como una técnica que permitira recopilar

y obtener informacion de manera pronta, veraz y eficaz.

Herndndez y Duana (2020) explica que los instrumentos de investigacion estan
orientados a obtener datos con el propdsito de ser medibles en la investigacion. En tal
sentido, los instrumentos utilizados en la investigacion fueron las encuestas sobre

cada uno de las variables.(ver Anexo 5)

Se determiné la validez de los instrumentos de cada variable a través del Criterio

de Jueces Expertos, los cuales la determinaron a través de la pertinencia, relevancia
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y claridad. En relacién con la pertinencia, o que se evalud es: si los items estan
relacionados al concepto tedérico de la variable; en relacién con la relevancia, se evalué
si las preguntas o items son adecuadas al contexto al cual se realizd. Finalmente, en
relacion a la claridad, se evaluo, si cada item o pregunta de los instrumentos guardo
una adecuada redaccion y ortografia (Hernandez y Mendoza ,2018). Después de ello,
se dio validez al instrumento, quienes le otorgaron la condicion de aplicable (ver anexo
9)

La confiabilidad es definida por Naupas et. al. (2014) como el un instrumento
de medicion que tiene por objetivo analizar el grado de aplicacion y que esta sea
consistente y coherente. Por tal motivo, se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach, la
cual se sostiene en medidas de consistencia y coherencia. (Ortiz, 1997). De acuerdo
a los resultados, se ha obtenido el Alfa de Cronbach en cuanto a motivacion laboral es

de 0.857; mientras que la CVL se tiene un 0.942. (ver anexo 10)

3.5. Procedimientos

La presente investigacion tubo como punto inicial la identificacion de 2 variables,
posteriormente, se realizé la formulacion de la realidad problematica, se identifico las
variables, asi como la conexion entre ellas. Se busco fuentes de informacion adecuada
gue llevo a la formulacion del problema general y especificos; a su vez se planteé los
objetivos e hipétesis. Ingresaron al estudio los profesionales del hospital evaluados
durante el periodo de octubre. Noviembre del 2022 y que se alinearon a los criterios
de seleccion correspondientes. Se aplico una encuesta de CVL y una encuesta de
Motivacion a los profesionales de salud para caracterizar las variables de estudio. Se
continuo con el llenado de la hoja de recoleccién de datos hasta contar con los tamafios

muestrales en ambos grupos de estudio.

Se acudio a las instalaciones del Hospital, en donde se realizé la aplicacion de

los cuestionarios para definir las variables
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Las encuestas que se utilizo para la recoleccién de datos contaron con el criterio
de validez y confiabilidad. Los datos obtenidos fueron ejecutados en el mes de octubre,
para la aplicacion de las encuestas se contd con el apoyo de los docentes, y

posteriormente fueron analizados en el programa estadistico SPSS version 25.

La encuesta se aplic6 en un solo dia, solicitando la autorizaciébn de los
profesionales de emergecia en forma voluntaria. Luego de ello, los datos fueron
procesador en una hoja Excel para después realizar los datos estadisticos SPSS

version 25

3.6. Método de analisis de datos

Se aplicé una encuesta para cada variable, con el objetivo de recopilar informacion
necesaria para la investigacion, requerida para las variables en estudio, se desarroll6
una matriz, la cual fue creada a través del programa Excel, luego procesada en el
programa de estadistica SPSS.25. Hernandez et. al. (2016) refieren que el método de
analisis de datos faculta a los investigadores a poder describir los principales hechos

encontrados en base a los resultados ya procesados de su investigacion.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion se desarrollé teniendo presente los criterios éticos, como lo son:
la objetividad, al momento de realizar el analisis de datos y resultados; asimismo, la
investigacion se desarrolld bajo el marco de un juicio que se basa en datos y hechos
reales, esto siempre en concordancia con el aporte razonable y veraz, siendo este un
tema importante para el nivel y/o grado académico.

Asimismo, el desarrollo de la investigacion y exclusivamente los datos obtenidos

en la recopilacion de los instrumentos fueron de total fiabilidad, anonimato y privacidad.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 4
Datos porcentuales y de frecuencia de variable calidad de vida laboral y sus

dimensiones
Nivel Calidad de vida Apoyo Cargatrabajo  Notvacion
laboral Directivo intrinseca
E % E % E % E %

Bajo 23 28% 2 3% 32 40% 27 33%
Medio 45 56% 41  51% 44 54% 31 38%
Alto 13 16% 38 47% 5 6% 23 28%
Total 81 100% 81 100% 81 100% 81 100%

Interpretacion:

En los resultados de la variable calidad de vida laboral, se puede evidenciar una
predominancia del nivel medio en las tres dimensiones. Teniendo, en apoyo directivo
un 51%; en carga de trabajo un 54%; y en la motivacién intrinseca un 38%. Asimismo,
en cuanto a la dimension apoyo directivo se evidencia en comparacion a las otras

dimensiones un porcentaje menor en el nivel bajo con 3%.
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Tabla 5
Datos porcentuales y de frecuencia de variable motivacion y sus dimensiones

_ o Motivacion o
Nivel Motivacion laboral ) Motivacion intrinseca
extrinseca
E % E % E %

Bajo 18 22% 16 20% 15 19%
Medio 39 48% 48 59% 37 46%

Alto 24 30% 17 21% 29 36%
Total 81 100% 81 100% 81 100%

Interpretacion:

En la tabla 5 con respecto a los resultados de la variable motivacion de los
profesionales de salud, se puede evidenciar una predominancia en el nivel medio en
las 2 dimensiones. Asi se tiene en motivacion extrinseca un 59% y en motivacion

intrinseca un 46%.
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4.2. Analisis Inferencial

Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre la motivacion laboral y la calidad de vida laboral

Ho: No existe relacién entre la motivacion y la CVL de los profesionales de salud

Tabla 6
Andlisis de correlacidon entre motivacion y calidad de vida laboral de los

profesionales de la salud de emergencia de un hospital de Lima

Coeficiente Variables N Rho
Sig.
Motivacion laboral
Rho- (v1) calidad de vida g4 240 0.000

Spearman  |aporal (V2)

Nota: Sig.= Significancia, V= Variable

Interpretacion:

En la tabla mostrada se observa un grado de relaciébn entre las variables
motivacion y calidad de vida laboral cuyo valor es de 0,742 esto significa una
correlacion estadisticamente significativa fuerte (Akoglu, 2018); ademas la
significancia bilateral (sig.), es 0,000 el cual es menor a 0,05 por lo cual se acepta la
hipotesis alterna y se concluye que existe una relacion entre la motivacion laboral y la

CVL de profesionales.
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Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacién entre la motivacion intrinseca y la Calidad de Vida Laboral

Ho: No existe relacidn entre la motivacion intrinseca y la Calidad de Vida Laboral

Tabla 7
Analisis de correlacion entre dimension motivacion intrinseca y la calidad de vida
laboral
Coeficiente Variables N Rho Sig.

Motivacion

Rho- intrinseca (D1)

Spearman calidad de vida o1 6847 0.000

laboral (V2)

Nota: Sig.= Significancia, V= Variable D= Dimension

Interpretacion:

En la tabla mostrada se observa un grado de relacion entre la dimensién motivacion
intrinseca y calidad de vida laboral cuyo valor es de 0,684 esto significa una correlacion
estadisticamente significativa moderada (Akoglu, 2018), ademas la significancia
bilateral (sig.), es 0,000 el cual es menor a 0,05 por lo cual se acepta la hipotesis
alterna y se concluye que existe una relacion entre la dimension motivacion intrinseca

y la CVL de profesionales.
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Hipotesis especifica 2

Hi: Existe relaciéon entre la motivacién extrinseca y Calidad de Vida Laboral

Ho: No existe relacion entre la motivacion extrinseca y Calidad de Vida Laboral

Tabla: 8
Analisis de correlacién entre dimension motivacion extrinseca y la calidad de vida
laboral
Coeficiente Variables N Rho Sig.
Motivacién
Rho- extrinseca (D2)
81 ,715* 0,000

Spearman calidad de vida
laboral (V2)

Nota: Sig.= Significancia, V= Variable D= Dimension

Interpretacion:

En la tabla mostrada se observa un grado de relacion entre la dimension motivacion
extrinseca y calidad de vida laboral cuyo valor es de 0,715 esto significa una
correlacion estadisticamente significativa fuerte (Akoglu, 2018), ademas la
significancia bilateral (sig.), es 0,000 el cual es menor a 0,05 por lo cual se acepta la
hipodtesis alterna y se concluye que existe una relacion entre la dimension motivacion

extrinseca y la calidad de vida laboral.

23



V. DISCUSION

Respecto a los resultados obtenidos en la hipotesis general se halla una relacion
de 0,742 lo cual implica una correlacidon positiva considerable. Asimismo. se hallé una
significacién bilateral menor de 0,05 por lo que se acepta la hipétesis alterna la cual
sefala que existe una relacion entre la motivacion y la calidad de vida laboral en los
profesionales de salud. Estos resultados coinciden con lo encontrado por Salazar
(2021) quien identifico un nivel alto de relacion entre la motivacion y la calidad
asistencial del personal. De ello, consider6 que la motivacién permite mantener un
esfuerzo en las diferentes actividades que desarrolla el personal, generando una

integracion y organizacion eficiente en los resultados.

De igual manera, en el aporte de Lopez et al. (2021) identificé que la calidad de la
vida laboral mantiene un rendimiento adecuado en la organizacién; en tal sentido, su
importancia es fundamental la motivacion que genere a su personal. Las diversas
actividades, como mantener organizada el cumplimiento de las actividades, la
realizacion de las evaluaciones, el compromiso con los compafieros y el cumplimiento
de las normas son aspectos fundamentales que beneficiaran al servicio generando un

mayor desempenio.

Asimismo, en el trabajo de Salazar y Bello (2021) reconocieron la importancia que
tiene la motivacion para alcanzar la satisfaccion de la calidad de vida laboral. En tal
sentido, enfatizaron en las relaciones de los jefes y los compafieros al mostrar
adecuadas interacciones y convivencias en los diferentes trabajos de equipo; puesto
gue de esta manera se mantiene un esfuerzo que permita verse reflejado en el

desemperio de los trabajadores.

En cuanto al resultado de Alarcon et al. (2020) identificaron una relacién medio alta
considerando que la motivacion laboral mantiene un esfuerzo en cada uno de los
integrantes mostrando la competitividad y posibilitando cumplir con las metas
establecidas. De esta manera, se muestra la utilidad y el valor que tiene su funcién en

la calidad de la vida laboral.
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Por otra parte, Candela et al. (2022) sostuvieron que en la medida que en el trabajo
haya una capacitacién sobre las habilidades y los conocimientos, la oportunidad de
mantenerse activos en la institucion seréa 6ptima. Es asi que la motivacion que proviene
de los trabajadores da una mayor organizacion y estimulo para mejorar la calidad de
vida laboral. El apoyo que reciben de los jefes inmediatos y de los lideres intensifica

las oportunidades del quehacer laboral.

Ceballos (2022) precisé que la motivacion involucra un mayor esfuerzo e iniciativa
para que los trabajadores de la salud puedan cumplir con eficiencia sus actividades.
En tal sentido, es importante identificar las habilidades que desarrollan los

profesionales y de qué manera se puede obtener mejores respuestas motivacionales.

Finalmente, en los aportes de Indrasari et al. (2019) se tiene que hay una
significancia entre el desarrollo de la motivacién con la calidad de servicio en una
institucion de salud. En tal sentido, se consideré que la motivacion del logro impulsa a
gue las personas puedan desarrollar sus actividades con mayor desempefio
generando que el rendimiento sea el esperado. A pesar de que las motivaciones en
las organizaciones van a ser diferentes en cada miembro de la organizacion esté el
trabajar en conjunto generando procesos para optimizar el servicio que brinda la

institucién de salud.

En cuanto los resultados de la hipotesis especifica 1, se dio una correlacion
positiva considerable (r=0,684) De igual manera su significancia bilateral fue menor de
0.05 considerandose la hipédtesis alterna de que existe relacion entre la dimension

motivacion intrinseca y la calidad de vida laboral en los profesionales de salud.

Asimismo, Lépez et al. (2021) explicé que la motivacion intrinseca involucra los
aspectos de la estabilidad laboral las cuales estan desarrolladas con las metas que
cada personal de salud tiene permitiendo identificar su satisfaccion y compromiso en

la integracién de la organizacion.
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En los aportes de Alarcon et al. (2020) se tuvo en cuenta que la motivacién
intrinseca determina la autonomia en la realizacion de las tareas la cual muestra la

responsabilidad de Cada trabajador al impulso que tiene en su desarrollo.

De igual manera, Reyes (2021) expuso que para el desarrollo de la calidad de vida
laboral es importante la motivaciéon intrinseca de los profesionales, generando una
conducta de estimulos personales con los que pueda favorecer y reforzar los

resultados de trabajo.

Finalmente, en los resultados de la hipétesis especifica 2, se tuvo una correlacion
positiva considerable (r=0,715). De igual manera, la significancia bilateral fue menor
de 0,05 por lo que se acepta la hipdtesis alterna de que existe relacion entre la
dimension motivacion extrinseca y la calidad de vida laboral en los profesionales de la
salud. De igual manera, en los aportes de Salazar (2021) se identifico una correlacion
alta, reconociendo que las metas propuestas por cada una de los trabajadores es
eficiente en la medida que se encuentran motivados por la organizacion

evidenciandose una satisfaccion en las metas y los planes.

Lopez et al. (2021) respecto a la motivacién extrinseca todas las innovaciones que
se desarrolla en las empresas mantienen el equilibrio laboral generando una
motivacion extrinseca en cada uno de los participantes con la finalidad de sentir
satisfaccion y mantener la responsabilidad en la labor que realiza. En ese sentido,
todas las oportunidades como el ascenso las capacitaciones, las preparaciones y el

reconocimiento genera entusiasmo y mayor calidad de vida laboral en las personas.

Alarcoén et al. (2020) encontraron que la motivacion extrinseca esta se mantiene

activa en la medida que hay una identificacion de las areas denotando los objetivos
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propuestos en cada funcion retroalimentando la cooperacion y trabajo para un buen

desempefio

Conforme a los resultados encontrados, se comprende que la motivacién laboral
es un factor determinante para optimizar la calidad de vida laboral en los profesionales
de salud; en tal sentido, de acuerdo a lo que expuso Gonzales (2005), la motivacion
brinda los impulsos para que las personas puedan desarrollar con eficiencia sus
actividades. En el ambito laboral, se obtienen los resultados en la productividad
alcanzando los objetivos previstos. Es asi que la calidad de vida laboral, conforme
explican Fernandez et. al. (2007) se da la satisfaccion de resultados de acuerdo a las

demandas de los recursos de las empresas.

En cuanto a las limitaciones del estudio, se tuvo el poco tiempo para el recojo de
informacion de datos, debido a que los repositorios institucionales de las universidades
tenian un acceso limitado a la informacion. Asimismo, se tuvo la poca participacion
activa de los profesionales de salud quienes no se sentian a gusto al participar en el
recojo de datos. Esta investigacion es importante debido a que genera resultados
Optimos para el servicio de salud, teniendo pacientes quienes se beneficiaran en

cuanto a la calidad de servicio que reciben.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe una relacidon estadisticamente significativa positiva y fuerte entre la
motivacion y la calidad de vida laboral de profesionales de salud del servicio de

emergencia en un Hospital de Lima, 2022.

Segunda: Existe una relacion estadisticamente significativa positiva y fuerte entre la

motivacion intrinseca y la calidad de vida laboral de profesionales de salud

Tercera: Existe una relacion estadisticamente significativa positiva y fuerte entre la

motivacién extrinseca y la calidad de vida laboral de profesionales de salud .
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: A los directivos de la institucion de salud del servicio de emergencia, tomar
en cuenta diversas estrategias que permitan optimizar el trabajo de los
profesionales de salud generando una motivacion en el cumplimiento de sus
funciones para obtener una calidad de vida laboral acorde a la necesidad de la

sociedad.

Segunda: A los jefes del departamento de emergencia brindar charlas sobre la
importancia de la motivacion intrinseca para que cada profesional de la salud
desarrolle un comportamiento de trabajo de acuerdo a las necesidades
establecidas y que estén en funcidn al compromiso que desempefia para lograr

la calidad de vida laboral.

Tercera: A todo el personal profesional de la salud, considerar que la motivacion
extrinseca genera un ambiente de trabajo en conjunto donde todos
reconocen la funcién y el compromiso desarrollado en una labor obteniendo

asi la calidad de vida laboral que se espera de una institucion de salud.
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Son procesos personales que presenta 23  items Atencion relacionada con el
dan impulso para que el distribuido en dos trabajo
comportamiento de las dimensiones: motivacion
MOTIVACION personas pueda mejorar extrinseca e intrinseca, cada | Motivacion Presion por el trabajo.
LABORAL tanto en el desempefio y dar una con 4 indicadores. intrinseca
satisfaccion en una empresa. | Asimismo, La estructura hace Relacion interpersonal
En este caso involucra la uso una escala ordinal de tipo con sus compafieros.
actitud que tiene hacia Likert, tiene cinco ORDINAL
determinado trabajo para alternativas de respuesta, las Monotonia laboral
realizar una actividad y esta cudles son: nunca (1), casi
directamente relacionado nunca (2), no siempre (3), casi
con la productividad y la siempre (4) y siempre (5), se
satisfaccién laboral considerara alta motivacién a Moti ., Satisfacién por el trabajo.
(Gonzales, 2005). un puntaje mayor a 69. otivacion
Extrinseca Competencia profesional.
Promocion profesional y
Status.
Es una respuesta que se
genera ante la demanda de Promocion
trabajo y la capacidad que se
; ; La variable calidad de vida se i i
tiene para afrontarla. De igual e ! Apoyo Directivo Reconocimiento
manera, Gusar (2020) medird a través de un
consideré que es un proceso instrumento el cuestionario L
Capacitacion
de  organizacién  para | CVT-GOHISALO, estuvo P
CALIDAD DE VIDA conformado por 30
LABORAL responqert.t aq(?cuaEdan;rente preguntas P Responsabilidad y calidad el
en una institucion. En ella se trabajo ORDINAL

dan las oportunidades de
desarrollo y progreso
personal.

Carga de Trabajo

Motivacidn intrinseca

Autodeterminado y
competitivo

Satisfacciéon
Creatividad
Orgullo

Importancia del trabajo




Anexo 2

Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema principal
Pr ¢COmo se relaciona la

motivacion laboral con la

calidad de vida laboral de
profesionales de salud del
servicio de emergencia en un

Hospital de Lima, 2022?

Problemas especificos

P1l; como se relaciona la
dimensién intrinseca con la
calidad de vida laboral de los

profesionales de la salud

P2, Como se relaciona la
dimensién extrinsica con la
calidad de vida laboral de los

profesionales de la salud

Objetivo general

Og. determinar la relaciéon entre
la motivacién y la calidad de
vida laboral de profesionales
de salud del servicio de

emergencia en un Hospital de

Lima, 2022.

Objetivos especificos

01, Determinar la relacién de la
motivacién intrinseca con la
calidad de vida laboral de los

profesionales de la salud.

02. Determinar la relacién de la
dimensién extrinseca con la
calidad de vida laboralde los

profesionales de la salud

Hipétesis general
He . existe relacion entre la
motivacioén laboral y la calidad de
vida laboral de profesionales de
salud del servicio de emergencia

en un Hospital de Lima, 2022.

Hipotesis especificos

H1. Existe relaciéon entre la
dimensién motivacion intrinseca y
laboral de

calidad de vida

profesionales de salud.

H2. Existe relacion entre la dimension
extrinseca y calidad de vida laboral de
los profesionales de la salud

Variable 1: Motivacion laboral

Dimensién Indicadores items Escala ordinal
Atencion relacionada
con el trabajo 1,2,3,4,56.
Intrinseca J
Presion por el trabajo 7. Nunca=1
Relacion |nterp~ersonal 8,9, Casi nunca = 2
con sus comparieros
Monotdnia laboral 10, 11. A veces =3
Satisfacion por el - _
trabajo 12, 13, 14, 15. Casi siempre = 4
Extrinseca Competencia laboral 16, 17, 18. Siempre =5
Promocién promosional 19, 20, 21.
y Status 22, 23.
Variable 2: Calidad de vida laboral
Dimensién Indicadores items Escala ordinal
Promocién 1,2.
Apoyo directivo Reconocimiento 3,4,5,6.
Capacitacion 7,8,9,10.
Responsabilidad y
calidad en el trabajo 11,12,13, 4.
Carga de trabajo Autodeterminado y 15, 16, 17. Nunca=1
competitivo 18 19, 20
Satisfacion e A veces =2
21,22, 23.
Siempre = 3
Motivacién Creatividad 24, 25, 26.
intrinseca Orgullo
Importancia del trabajo 27, 28, 29, 30.

Niveles y
Rangos

Bajo
Regular

Alto

Niveles y
Rangos

Bajo
Regular

Alto




Anexo 3

Figura 1
Esquema disefio correlacional de las variables motivacién y calidad laboral

O1

02

Dénde:

M: Muestra de la poblaciéon
01: V 1: Motivacién laboral
02:V 2: Calidad de vida laboral

r: Correlaciéon de las variables.



Anexo 4

Figura 2

Formula de muestra probabilistico por conveniencia

Zp(1—-p)N

n= e2(N—1)+Zp(1 —p)

(1.96)?(0.5)(1 — 0.5)102
. (0.05)2(102 — 1) + (1.96)2(0.5)(1 — 0.5) _ a1

Dénde:

n = el tamafio de la muestra a calcular

N = tamafio del universo

Z = 1,96 es la desviacion del valor medio que aceptamos para lograr
El nivel de confianza deseado

E = 5% es el margen de error maximo admitido

1-p: es la viabilidad negativa : 50%

P : es la variabilidad positiva. 50%



Anexo 5

INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAI

........... Sexo...........  Tiempo de servicio..............

Contratado ()

Esta encuesta recoge sus opiniones acerca LA CALIDAD DE VIDA LABORAL y llevara unos
10 minutos completarla sus respuestas son anénimas por lo que le solicito responder:

Cuestionario de calidad de vida laboral

Condicién Laboral: Nombrado ()

Nunca | Aveces | Siempre

1 Estoy satisfecha (0) con el sueldo

2 Tengo posibilidad de promocion y acenso

3 Mis esfuerzos son reconocidos

4 Recibo apoyo de mis jefes

5 Recibo apoyo de mis comparieros

6 Tengo posibilidad de expresarlo que pienso y
necesito

7 Mi institucién trata de mejorar

8 Tengo autonomia de decision

9 Tengo variedad en ni trabajo (segln estrategias)

10 | Recibo apoyo del equipo multidisciplinario (si tiene
responsabilidad

11 | La calidad de trabajo que tengo es excesiva

12 | La presién que tengo en mi trabajo es fuerte.

13 | Mantengo la responsabilidad para dar la calidad en mi
trabajo.

14 | Siento agobio por falta de tiempo para hacer mi
trabajo.

15 | Tengo autodeterminacion para desarrollar mi trabajo.

16 | Tengo tiempo para mi vida personal.

17 | Busco ser competitivo en mis quehaceres laborales.

18 | Siento satisfaccion al desarrollar mi trabajo

19 | Mantengo un compromiso con la responsabilidad de
mi trabajo.

20 | Siento satisfaccion con el tipo de trabajo

21 | Busco nuevas formas de optimizar el trabajo.

22 | Recibo apoyo de todo el equipo.

23 | Soy innovador en las propuestas de soluciones.

24 | Me siento orgulloso de los logros que obtengo en el
trabajo.

25 | Me capacito con la finalidad de desenvolverme bien
en el trabajo.

26 | Mi trabajo es importante para la vida de otras
personas

27 | Es importante el trabajo que realizo.

28 | Me siento orgulloso (a) de mi trabajo

29 | Tengo calidad de vida en mi trabajo

30 | Recibo apoyo de todo el equipo multidisciplinario.




INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA VARIABLE MOTIVACION
Edad........... Sexo........... Tiempo de servicio.............. Condicién Laboral: Nombrado ()
Contratado ()
Esta encuesta recoge sus opiniones acerca de Motivacion Laboral y llevara unos 10 minutos

completarla sus respuestas son anénimas por lo que le solicito responder:

1 Nunca, 2 casi nunca, 3 A veces 4 Casi siempre, 5 Siempre

Ne Enunciado Nunca Casi A Casi Siempre
1 Nunca Veces Siempr 5
2 3 e
4
1 Soy responsable de mi centro de trabajo
2 Al final de la jornada de trabajo me encuentro muy cansado
3 Con bastante frecuencia me he sosprendido fuera del
establecimientopensando en cuestiones relacionadas con mi
trabajo
4 Me he visto obligado de emplear al tope toda mi energiay
capacidad para realizar mi trabajo
5 A veces mi trabajo perturba mi estado de animo o a mi salud
6 Tengo la sensacion de que me falta tiempo para realizar mi trabajo
7 Creo que mi trabajo es excesivo no doy abasto con las cosas que
hay que hacer
8 La relacidn con mis superiores es
cordial
9 Las relaciones con mis compafieros son buenas
10 Mi trabajo en el establecimiento es el mismo no varia nunca
11 Los problemas personales de mis compafieros de trabajo
habitualmente me suelen afectar
12 En mi trabajo me encuentro muy satisfecho
13 Tengo muy poco intere+e por las cosas que realizé en mi trabajo
14 Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo vale la pena
15 Estoy convencido que el puesto de trabajoque ocupo es el que me
corresponde por capacidad y por preparacion
16 Con frecuencia tengo la sensacién de no estar capacitado para
realizar mi trabajo
17 Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer mi
trabajo tan bien como desearia
18 Con frecuencia la competitividad o el estar a la altura de los demas
en mi puesto de trabajo me causan estrés o tension
19 Tengo pocas oportunidades para aprender hacer
20 Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es
mu reconfortante.
21 Tengo muchas posibilidades de crecer
profesionalmente
22 Para organizar el trabajo que realizo , segin mi puesto concreto
o categoria profesional tengo poca remuneracion
23 El sueldo que percibo es muy adecuado




Anexo 6
Tabla

Validacion de los instrumentos Juicio de expertos

Expertos Pertinencia Relevancia Calidad
Si Si Si

Mgtr. Carpio Mendoza, Janet

Dra. Vidal Jessica Edith Si Si Si

Dr. Vega Vidal Vilca Carlos Sixto Si Si Si
Anexo 7

Confiabilidad del instrumento de las variables

Variable Alfa de Cronbach N de elementos

Motivacion laboral ,857 23

Calidad de vida laboral ,942 30




Analisis de la confiabilidad

Motivacion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Cronbach

Alfa de N de elementos

,857

23

Calidad de vida laboral

Estadisticos de fiabilidad

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Validos
Casos Excluidos?

Total

15
0
15

100,0
,0
100,0

Alfa de Cronbach

N de elementos

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Resumen del procesamiento de los casos

,942

30

N

%

Validos
Casos Excluidos?

Total

15
0
15

100,0
,0
100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.




Tabla 1

Ficha técnica de Motivacion laboral

Anexo 8

Nombre del instrumento:

Cuestionario Motivacion laboral

Autor(a):

Aplicacién

Fecha de aplicacion:

Objetivo:

Administrado a:

Tiempo:

Huaman

Servicio de emergencia de un hospital de
Lima

Octubre — noviembre del afio 2022

Medir la motivacién laboral en los

profesionales de la salud

81 profesionales de salud

10 minutos

Tabla 2

Ficha técnica de Calidad de vida laboral CVP — 35

Nombre del instrumento:

Cuestionario Calidad de vida laboral

Autor(a):
Modificado
Aplicacion

Fecha de aplicacion:

Objetivo:

Administrado a:

Tiempo:

CVT - 35 Gonzalez et al. Version breve
Gonzales, Hidalgo, Salazar y preciado (2010)
Servicio de emergencia de un hospital
Octubre — noviembre 2022 del afio 2022
Medir la calidad de vida laboral de los

profesionales

81 profesionales de salud

10 -15 monutos




Anexo 9

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

Ne DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia Relevancia Claridad SUGERENCIAS
DIMENSION 1: Si NO Si NO Si | NO

1 Soy responsable de mi centro de trabajo. X X X

2 Al final de la jornada de trabajo me encuentro muy cansado.

3 Suelo pensar en situaciones relacionadas con mi trabajo.

4 Me he visto obligado de emplear al tope toda mi energia para realizar X X X
mi trabajo.

5 A veces mi trabajo perturba mi estado de animo. X X X

6 Tengo la sensacion de que me falta tiempo para realizar mi trabajo. X X X

7 Creo que mi trabajo es excesivo. X X X

8 La relacion con mis superiores es cordial. X X X

9 Las relaciones con mis compaferos son buenas. X X X

10 Ni trabajo en el establecimiento no varia nunca. X X X

11 Los problemas personales de mis compaferos de trabajo X X X
habitualmente me suelen afectar.
DIMENSION 2 S NO Sl NO | Si | NO

12 En mi trabajo me encuentro muy satisfecho. X X X

13 | Tengo muy poco interés por las cosas que realizé en mi trabajo. X X X

14 | Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo vale la pena. X X X

15 Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo es el que me X X X
corresponde por capacidad y por preparacion.

16 Con frecuencia tengo la sensacién de no estar capacitado para X X X
realizar mi trabajo.

17 Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer mi X X X
trabajo tan bien como desearia.




18 Con frecuencia la competitividad o el estar a la altura de los demas X X X
en mi puesto de trabajo me causan estrés o tension.

19 Tengo pocas oportunidades para aprender hacer. X X X

20 Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es X X X
muy confortante.

21 | Tengo muchas posibilidades de crecer profesionalmente. X

22 Para organizar el trabajo que realizd segin mi puesto concreto o
categoria profesional tengo poca remuneracion.

23 El sueldo que percibo es muy adecuado. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

"Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]" (“Validacion de instrumentos por juicio
de expertos”)

Apellidos y nombres del juez validador.  CARPIO MENDOZA, JANET DNI : 42551132

Especialidad del validador: MAGISTER EN PSICOLOGIA EDUCATIVA ORCID: 0000-0002-5657-7197

LIMA, 10 de junio del 2022

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: 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" (“Modelo Formato UCV Pregrado - CARTA
DE PRESENTACION Tarapoto ... - StuDocu”)

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Ne DIMENSIONES / iITEMS Pertinencia Relevancia Claridad SUGERENCIAS
DIMENSION 1 APOYO DIRECTIVO S NO |si NO | NO

1 Estoy satisfecha (o) con el sueldo X X X

2 | Tengo posibilidad de promocidn y acenso X X X

3 Mis esfuerzos son reconocidos X X X

4 Recibo apoyo de mis jefes X X X

5 Recibo apoyo de mis comparieros X X X

6 | Tengo posibilidad de expresarlo que pienso y necesito X X X

7 Mi institucion trata de mejorar X X X

8 | Tengo autonomia de decision X X X

9 | Tengo variedad en ni trabajo (segun estrategias) X X X

10 | Recibo apoyo del equipo multidisciplinario (si tiene responsabilidad X X X
DIMENSION 2: DEMANDA EN EL TRABAJO Si | NO S NO | SI | NO

11 | La calidad de trabajo que tengo es excesiva X X X

12 | La presidn que tengo en mi trabajo es fuerte. X X X

13 | Mantengo la responsabilidad para dar la calidad en mi trabajo. X X X

14 | Siento agobio por falta de tiempo para hacer mi trabajo. X X X

15 | Tengo autodeterminacion para desarrollar mi trabajo. X X X

16 | Tengo tiempo para mi vida personal. X X X

17 | Busco ser competitivo en mis quehaceres laborales. X X X

18 | Siento satisfaccion al desarrollar mi trabajo X X X

19 | Mantengo un compromiso con la responsabilidad de mi trabajo. X X X

20 | Siento satisfaccion con el tipo de trabajo
DIMENSION 3: MOTIVACION INTRINSECA Si | NO Si | NO | Si |NO

21 | Busco nuevas formas de optimizar el trabajo. X X X

22 | Recibo apoyo de todo el equipo. X X X

23 | Soy innovador en las propuestas de soluciones. X X X

24 | Me siento orgulloso de los logros que obtengo en el trabajo. X X X

25 | Me capacito con la finalidad de desenvolverme bien en el trabajo. X X X

26 | Mitrabajo es importante para la vida de otras personas X X X




27 | Esimportante el trabajo que realizo. X X X
28 | Me siento orgulloso (a) de mi trabajo X X X
29 | Tengo calidad de vida en mi trabajo X X X
30 | Recibo apoyo de todo el equipo multidisciplinario. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador.

Especialidad del validador: MAGISTER EN PSICOLOGIA EDUCATIVA

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
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

HAY SUFICIENCIA
Aplicable después de corregir [ ]

CARPIO MENDOZA, JANET

No aplicable [ ]
DNI : 42551132
ORCID: 0000-0002-5657-7197

LIMA, 10 de junio del 2022

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

N2 DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia Relevancia Claridad SUGERENCIAS
DIMENSION 1: S NO S NO sl | NO

1 Soy responsable de mi centro de trabajo. X X X

2 Al final de la jornada de trabajo me encuentro muy cansado. X

3 Suelo pensar en situaciones relacionadas con mi trabajo. X

4 Me he visto obligado de emplear al tope toda mi energia para X X X
realizar mi trabajo.

5 A veces mi trabajo perturba mi estado de animo.

6 Tengo la sensacién de que me falta tiempo para realizar mi X
trabajo.
Creo que mi trabajo es excesivo. X X X

8 La relacion con mis superiores es cordial. X X X

9 Las relaciones con mis compaferos son buenas. X X X

10 | Nitrabajo en el establecimiento no varia nunca. X X X

11 Los problemas personales de mis compafieros de trabajo X X X
habitualmente me suelen afectar.
DIMENSION 2 S NO S NO Si | NO

12 En mi trabajo me encuentro muy satisfecho. X X X

13 | Tengo muy poco interés por las cosas que realizé en mi trabajo. X X X

14 | Tengo la sensacién de que lo que estoy haciendo vale la pena. X X X

15 Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo es el que X X X
me corresponde por capacidad y por preparacion.

16 Con frecuencia tengo la sensacién de no estar capacitado para X X X
realizar mi trabajo.

17 Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer mi X X X
trabajo tan bien como desearia.




18 | Con frecuencia la competitividad o el estar a la altura de los X X X
demas en mi puesto de trabajo me causan estrés o tension.

19 | Tengo pocas oportunidades para aprender hacer. X X X

20 | Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es X X X
muy confortante.

21 | Tengo muchas posibilidades de crecer profesionalmente. X

22 Para organizar el trabajo que realizd segin mi puesto concreto o X
categoria profesional tengo poca remuneracion.

23 El sueldo que percibo es muy adecuado. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Carlos Sixto Vega Vilca DNI: 09826463

Especialidad del validador: Metodélogo y Estadistico ORCID: https://orcid.org/0000-0002-2755-8819

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. 10, de junio.....del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensioén especifica del constructo

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

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension
- O..Q

Firma del Experto validador
Especialidad



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia | Relevancia | Claridad SUGERENCIAS
DIMENSION 1 APOYO DIRECTIVO Si NO |[Si NO |Si NO

1 | Estoy satisfecha (0) con el sueldo X X X

2 | Tengo posibilidad de promocién y acenso X X X

3 | Mis esfuerzos son reconocidos X X X

4 | Recibo apoyo de mis jefes X X X

5 | Recibo apoyo de mis comparieros X X X

6 | Tengo posibilidad de expresarlo que pienso y necesito X X X

7 | Miinstitucién trata de mejorar X X X

8 | Tengo autonomia de decisién X X X

9 | Tengo variedad en ni trabajo (segun estrategias) X X X

10 | Recibo apoyo del equipo multidisciplinario (si tiene X X X
responsabilidad
DIMENSION 2: DEMANDA EN EL TRABAJO Si | NO SI [ NO | Si |[NO

11 | La calidad de trabajo que tengo es excesiva X X X

12 | La presién que tengo en mi trabajo es fuerte. X X X

13 | Mantengo la responsabilidad para dar la calidad en mi X X X
trabajo.

14 | Siento agobio por falta de tiempo para hacer mi trabajo. X X X

15 | Tengo autodeterminacién para desarrollar mi trabajo. X X X

16 | Tengo tiempo para mi vida personal. X X X

17 | Busco ser competitivo en mis quehaceres laborales. X X X

18 | Siento satisfaccion al desarrollar mi trabajo X X X

19 | Mantengo un compromiso con la responsabilidad de mi X X X
trabajo.

20 | Siento satisfaccién con el tipo de trabajo
DIMENSION 3: MOTIVACION INTRINSECA Ssi | NO Si NO | Si [NO

21 | Busco nuevas formas de optimizar el trabajo. X X X

22 | Recibo apoyo de todo el equipo. X X X

23 | Soy innovador en las propuestas de soluciones. X X X

24 | Me siento orgulloso de los logros que obtengo en el trabajo. X X X




25 | Me capacito con la finalidad de desenvolverme bien en el X X X
trabajo.

26 | Mi trabajo es importante para la vida de otras personas X X X

27 | Es importante el trabajo que realizo. X X X

28 | Me siento orgulloso (a) de mi trabajo X X X

29 | Tengo calidad de vida en mi trabajo X X X

30 | Recibo apoyo de todo el equipo multidisciplinario. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Carlos Sixto Vega Vilca DNI: 09826463

Especialidad del validador: Metodologo y Estadistico ORCID: https://orcid.org/0000-0002-2755-8819

TPertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. o10u, de junio.....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: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension
\ m\’)

Firma del Experto validador
Especialidad



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

N° DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia | Relevancia | Claridad | SUGERENCIAS
DIMENSION 1. Si NO Si [ NO Si | NO
1 Soy responsable de mi centro de trabajo. X X X
2 Al final de la jornada de trabajo me encuentro muy cansado. X X X
Suelo pensar en situaciones relacionadas con mi trabajo. X X X
4 Me he visto obligado de emplear al tope toda mi energia para | X X X
realizar mi trabajo.
A veces mi trabajo perturba mi estado de animo. X
Tengo la sensacién de que me falta tiempo para realizar mi X X X
trabajo.
Creo que mi trabajo es excesivo. X X X
La relacion con mis superiores es cordial. X X X
Las relaciones con mis compafieros son buenas. X X X
10 | Nitrabajo en el establecimiento no varia nunca. X X X
11 | Los problemas personales de mis compafieros de trabajo | X X X
habitualmente me suelen afectar.
DIMENSION 2 Si NO Si NO | Si | NO
12 | En mi trabajo me encuentro muy satisfecho. X X X
13 | Tengo muy poco interés por las cosas que realizé en mi trabajo. X X X
14 | Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo vale la pena. X X X
15 | Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo es el que | X X X
me corresponde por capacidad y por preparacion.
16 | Con frecuencia tengo la sensacién de no estar capacitado para | X X X
realizar mi trabajo.
17 | Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer | X X X
mi trabajo tan bien como desearia.
18 | Con frecuencia la competitividad o el estar a la altura de los X X X
demas en mi puesto de trabajo me causan estrés o tension.




19 | Tengo pocas oportunidades para aprender hacer. X X X

20 | Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es X X X
muy confortante.

21 | Tengo muchas posibilidades de crecer profesionalmente. X X X

22 | Para organizar el trabajo que realizé segun mi puesto concreto X X X
0 categoria profesional tengo poca remuneracion.

23 | El sueldo que percibo es muy adecuado. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si es suficiente

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

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Jessica Edith Vidal Jaque DNI: 09918504
Especialidad del validador: Doctora en Gestion Piublica y Gobernabilidad ORCID: 0000-0002-8486-9293

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: 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: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto validador

Especialidad



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Z
]

DIMENSIONES / ITEMS

Pertinencia

Relevancia

Claridad

SUGERENCIAS

DIMENSION 1 APOYO DIRECTIVO

Si

NO

Si

NO

Si

NO

Estoy satisfecha (0) con el sueldo

Tengo posibilidad de promocién y acenso

Mis esfuerzos son reconocidos

Recibo apoyo de mis jefes

Recibo apoyo de mis compafieros

Tengo posibilidad de expresarlo que pienso y necesito

Mi institucion trata de mejorar

Tengo autonomia de decision

Tengo variedad en ni trabajo (segun estrategias)

PO OINOOAIWIN|F

Recibo apoyo del equipo multidisciplinario (si tiene
responsabilidad

XXX XXX XX XX

XXX XXX XXX

XXX XXX XX XX

DIMENSION 2: DEMANDA EN EL TRABAJO

—_—

NO

—_

NO

NO

11

La calidad de trabajo que tengo es excesiva

12

La presién gue tengo en mi trabajo es fuerte.

13

Mantengo la responsabilidad para dar la calidad en mi
trabajo.

X|X|x |

X|X|Xx |

XX [ ||

14

Siento agobio por falta de tiempo para hacer mi trabajo.

15

Tengo autodeterminacion para desarrollar mi trabajo.

16

Tengo tiempo para mi vida personal.

17

Busco ser competitivo en mis quehaceres laborales.

18

Siento satisfaccion al desarrollar mi trabajo

19

Mantengo un compromiso con la responsabilidad de mi
trabajo.

XXX XXX

XXX X [X | X

XXX XXX

20

Siento satisfaccion con el tipo de trabajo

DIMENSION 3: MOTIVACION INTRINSECA

28

NO

28

NO

NO

21

Busco nuevas formas de optimizar el trabajo.

22

Recibo apoyo de todo el equipo.




23 | Soy innovador en las propuestas de soluciones. X X X
24 | Me siento orgulloso de los logros que obtengo en el trabajo. X X X
25 | Me capacito con la finalidad de desenvolverme bien en el X X X
trabajo.
26 | Mi trabajo es importante para la vida de otras personas X X X
27 | Es importante el trabajo que realizo. X X X
28 | Me siento orgulloso (a) de mi trabajo X X X
29 | Tengo calidad de vida en mi trabajo X X X
30 | Recibo apoyo de todo el equipo multidisciplinario. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si es suficiente
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Si ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Jessica Edith Vidal Jaque DNI: 09918504

Especialidad del validador: Doctora en Gestion Piiblica y Gobernabilidad ORCID: 0000-0002-8486-9293

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
ZRelevancia: 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: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto validador
Especialidad



Anexo 10

Anexos de los resultados estadisticos

Correlaciones

Var_Calida Var_Motiv
d_de vida acién_Lab
_laboral oral
| . Coeflc:le_n,te de 1,000 742"
Var_Calidad_de_vi correlacion
da_laboral Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 81 81
Spearman Coeficiente de 240" 1.000
Var_Motivacion_La correlacion ’ ’
boral Sig. (bilateral) ,000 .
N 81 81
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciones
Var_Calida Motivacion
d_de vida _intrinseca
_laboral
_ _ Coef|C|e.n,te de 1,000 684"
Var_Calidad_de_vi correlacion
da_laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 81 81
Spearman Coeficiente de 684" 1.000
Motivacion_intrinse correlacion ’ :
ca Sig. (bilateral) ,000 :
N 81 81

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).




Correlaciones

Coeficiente de
Var_Calidad_de_vi correlacion

da_laboral Sig. (bilateral)
Rho de N
Spearman Coeficiente de
Motivacién_extrins correlacion
eca Sig. (bilateral)
N

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Var_Calida Motivacién

d_de vida
_laboral

1,000

81
,715™

,000
81

_extrinsec
a

,715™

,000
81

1,000

81




Coeficiente de correlacion

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa deébil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Mondragon, M. (2014)
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EXCEL MOTIVACION LABORAL

PARTICIPANTE:
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EXCEL CALIDAD DE VIDA LABORAL

PARTICIEANTE:
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