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RESUMEN

El objetivo de la investigación fue: determinar la relación de la condición de 

trabajo y la satisfacción laboral del personal del servicio de odontología en un 

hospital de Lima, 2022.

El estudio fue de tipo básico, cuantitativo, de diseño no experimental, 

transversal, correlacional, sobre una muestra de 80 personas del servicio de 

odontología, conformado por odontólogos, técnicos y administrativos. A su vez, 

fueron seleccionados a través de un muestreo probabilístico estratificado, se aplicó 

dos cuestionarios con una confiabilidad de un Alfa de Cronbach de 0,813 para 

condición de trabajo y un Alfa de Cronbach de 0.760 para satisfacción laboral.

Los resultados mostraron que la condición laboral del personal del servicio 

es mala y regular, mientras la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

institución tiene un nivel bajo y medio. Se concluye que existe una correlación 

positiva directa muy alta entre la condición de trabajo y la satisfacción laboral del 

personal del servicio de odontología, con un p-valor de 0,000, y el r= 0,966, esto 

debido a que se encuentran satisfechos de la forma como laboran.

Palabras clave: condición de trabajo, satisfacción laboral, personal del servicio 

odontológico.
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ABSTRACT

The objective of the research was: to determine the relationship between the 

working condition and job satisfaction of dental service personnel in a hospital in 

Lima, 2022.

The study was of a basic, quantitative type, with a non-experimental, cross-

sectional, correlational design, on a sample of 80 people from the dental service, 

made up of dentists, technicians and administrators. In turn, they were selected 

through a stratified probabilistic sampling, two questionnaires were applied with a 

reliability of a Cronbach's Alpha of 0.813 for work condition and a Cronbach's Alpha 

of 0.760 for job satisfaction.

The results showed that the labor condition of the service personnel is bad 

and regular, while the job satisfaction of the institution's workers has a low and 

medium level. It is concluded that there is a very high direct positive correlation 

between the working condition and the job satisfaction of dental service personnel, 

with a p-value of 0.000, and r= 0.966, this because they are satisfied with the way 

how they work

Keywords: working condition, job satisfaction, dental service personnel.
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I. INTRODUCCIÓN
En las instituciones de todo el mundo, el elemento humano es el pilar más

importante en las diferentes organizaciones; siendo la condición laboral del

trabajador cada vez de mayor relevancia, ya que va a depender del recurso humano

si se alcanza el logro o el fracaso en la institución. La productividad de las

organizaciones se verá reflejado cuando se logre alcanzar las condiciones de

trabajo adecuadas, así mismo se manifieste su satisfacción. Las organizaciones

deben conocer las necesidades de los trabajadores y a su vez crear los caminos

necesarios para que puedan alcanzar su satisfacción en el trabajo y le genere una

adecuada calidad de vida (Escalante, 2017; Quispe, 2015).

La Organización Mundial de Salud (2017), señaló que los países en su

mayoría tienen problemas relacionados con las situaciones del empleo, lo cual se

reflejó en la salubridad de los ciudadanos, lo que evidencia una pérdida del PBI,

siendo esta fluctuación del 4% al 6%. De igual forma, las condiciones adecuadas

permiten el progreso del personal y su equilibrio psicosocial. Así también, su

interacción social y de igual modo elevar su autoestima, lo que se verá reflejado en

su salud.

En la misma línea, la Organización Internacional del Trabajo (2019), reportó

que a pesar de las economías heterogéneas y de los mercados laborales, hay 1200

millones de trabajadores con diferencias significativas en las condiciones de

trabajo, siendo éstas por la carencia de objetivos políticos claros para la mejora del

desarrollo sostenido. Además, el 30% de los trabajadores asegura estar en un

empleo sin crecimiento en su carrera profesional. A su vez, las mujeres son las que

afrontan múltiples desafíos y laboran más horas que los hombres. En

consecuencia, la satisfacción en el trabajo, hace referencia al método que se debe

construir con un sistema efectivo de la evaluación del desempeño en el personal

de estomatología, siendo este de forma objetiva y justa, lo cual fomente su

motivación, a su vez de administrar estándares de trabajo adecuado. Así también,

mejorar la estabilidad de la ocupación y el desarrollo del entorno laboral, lo que nos

va a permitir un mejor bienestar social (Yamamoto et al., 2021; Ohara et al., 2021).

En Latinoamérica, no es ajeno que los odontólogos no tengan estas

circunstancias, en este sentido, en Colombia – Cartagena de Indias, se manifestó

que se debe realizar un acercamiento multidimensional, teniendo en consideración
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la satisfacción en el trabajo y la ejecución de las expectativas, para permitir un mejor

desarrollo de sus funciones. (Romero et al., 2021).

En el Perú, el panorama que se construye es en base a la condición de

trabajo y satisfacción del personal de salud. En las diferentes instituciones se

registra un desbalance, en este sentido, se hace referencia a las situaciones

emocionales que afectan el desarrollo operativo y que se manifiesta en el personal

clínico, como también administrativo, considerando los aspectos intrínsecos,

porque se evidencia una estrecha vinculación con la satisfacción en el trabajo

(Akamine, 2017). Por otro lado, la encuesta de Satisfacción Laboral Nacional

(2020), indica que solamente el 24% se siente contento en el ámbito de trabajo. En

este sentido, la Country Manager de Ackermann International, indica que, en la

actualidad no es exclusivo sólo la consideración del paciente; sino que, de igual

forma la pericia del trabajador (Employee Experience); ya que, de manera absoluta

esto se genera desde el interior de la institución. Así mismo, mejorando la

motivación, la experiencia y compromiso, permitirá una mayor productividad y

satisfacción en su entorno laboral. Los empleados satisfechos son un 40

% más productivos y un 80 % más creativos e innovadores.

El Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo – MTPE (2018), en relación

al Plan Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo 2017-2021, reveló evidencias

estadísticas en todo el país; en concordancia a los accidentes y enfermedades

ocupacionales; no obstante, estás no son el conjunto de los acontecimientos que

se reflejan, así mismo no hay un inventario de la fuerza laboral activa en la

actualidad, la última referencia de investigación sobre la condición de trabajo por

parte del ministerio se realizó en el 2015. Por otro lado, la investigación sobre las

situaciones de empleo, riesgo laboral y salubridad, permitió conocer que existe una

afección en las condiciones psicosociales, donde del 12% al 41% de la población

manifiesta que labora muy rápido y su vez ocultan sus emociones. Esto también se

refleja en otros países. (Sabastizagal et al., 2019).

En Lima, durante el 2021 la condición de trabajo se analizó en base a las

estadísticas; por lo cual, el registro indicó que el promedio de los versados en

salubridad es de 41% y que no tenían un contrato laboral. Por lo tanto, se explica

la inesperada demanda de puestos de trabajo para velar por el incremento de los

pacientes que necesitan ser atendidos. En este sentido, hay un incremento en la
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informalidad laboral en el área de salud, por lo que, el problema informal del empleo

origina desigualdades y también carencia de equidad. En la actualidad, la gestión

del gobierno carece de procedimientos estratégicos e idóneos para supervisar y dar

ejecución a lo determinado por las leyes laborales en el país (Raraz et al., 2021;

Carhuancho et al., 2021).

En un hospital de la capital, en el servicio de odontología se encontró

resultados desfavorables en el personal que labora. Así mismo, esto se vio reflejado

en la carencia de las condiciones laborales, lo cual es imprescindible para

desempeñar sus funciones y poder mejorar las atenciones del usuario. Un aspecto

importante es la verticalidad, la poca socialización, el medio ambiente y

equipamiento poco actualizado e insuficiente. De igual manera este aspecto se

evidenció en su satisfacción laboral, ya que fue considerable. El personal del

servicio en este sentido, no alcanza los logros de la organización, a su vez el

reconocimiento no es igualitario y la integración social del personal no se

encuentran dentro del desarrollo organizacional, produciendo resultados negativos

en la institución.

Por consiguiente, esta investigación permite analizar la problemática antes

señalada y formular la subsecuente pregunta: ¿Cuál es la relación que existe entre

las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral del personal del servicio de

odontología en un hospital de Lima, 2022?, en consecuencia, se desprende los

problemas específicos: 1. ¿De qué manera la condición de trabajo se relaciona con

la necesidad de logro del personal del servicio de odontología en un hospital de

Lima 2022? 2. ¿De qué manera la condición de trabajo se relaciona con la

necesidad de poder del personal del servicio de odontología en un hospital de Lima

2022? 3. ¿De qué manera la condición de trabajo se relaciona con la necesidad de

afiliación del personal del servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022?

El estudio de esta investigación tiene justificación teórica, porque aportó

nuevas perspectivas en la dirección del personal de salud de los centros

hospitalarios, siendo de importancia el conocimiento de las condiciones de trabajo

y la satisfacción laboral, en este sentido, valorar el factor intrínseco del recurso

humano que por consiguiente se ve afecto en la prestación del servicio de salud,

no obstante, teniendo un efecto sobre su productividad laboral, además se justifica

en la práctica, porque el resultado de la pesquisa permite estimar mejores
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estrategias en las diferentes instituciones de salud y tener una mejor eficacia en el

desarrollo laboral.

Asimismo, en la justificación metodológica, se puede afirmar que los

instrumentos validados y con la confiabilidad, permitirán su uso para futuras

investigaciones.

El objetivo general del estudio es determinar la relación de la condición de

trabajo y la satisfacción laboral del personal del servicio de odontología en un

hospital de Lima, 2022; además, los objetivos específicos son: 1) Establecer la

relación de la condición de trabajo y la necesidad de logro del personal del servicio

de odontología en un hospital de Lima, 2022. 2) Establecer la relación de la

condición de trabajo con la necesidad de poder del personal del servicio de

odontología en un hospital de Lima, 2022. 3) Establecer la relación de la condición

de trabajo con la necesidad de afiliación del personal del servicio de odontología en

un hospital de Lima, 2022.

Asimismo, la hipótesis general del estudio es que existe correlación

significativa entre la condición de trabajo y la satisfacción laboral del personal del

servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022; además, las hipótesis

especificas son: 1) La condición de trabajo con la necesidad de logro se relacionan

significativamente en el personal del servicio de odontología en un hospital de Lima,

2022. 2) La condición de trabajo con la necesidad de poder se relacionan

significativamente en el personal del servicio de odontología en un hospital de Lima,

2022. 3) La condición de trabajo con la necesidad de afiliación se relacionan

significativamente en el personal del servicio de odontología en un hospital de Lima,

2022.
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II. MARCO TÉORICO
En cuanto a los antecedentes internacionales, Ramli (2019), con el objetivo

de evaluar el ambiente de trabajo, la satisfacción laboral y el desempeño de los

empleados de un centro de salud en Yakarta, con la metodología de enfoque

cuantitativo, y diseño no experimental, tuvo como muestra a 82 empleados,

utilizando como instrumento un cuestionario de Razig y Maulabakhsh (2015).

Encontró, que el impacto del clima laboral es positivo y significativo en la

satisfacción laboral, a razón del valor (t de 2.0287); así mismo, el ambiente sobre

el desempeño (t de 2.102) y la satisfacción en el desempeño también (t de 2.391).

Se concluyó, que debe existir una comunicación abierta entre líderes y empleados,

también mejorar la línea de carrera e impulsar competencias en el centro de salud.

Asimismo, Cibele et al. (2018) señaló como objetivo analizar los posibles

efectos de la satisfacción laboral sobre la salud física y mental, la felicidad, el

bienestar subjetivo y la autoestima, de igual manera la metodología de investigación

es de un estudio de diseño no experimental y de corte transversal, así mismo

participó 971 adultos en el estudio y el instrumento que se utilizó, es una encuesta

en línea que se realizó a todos los trabajadores de la salud sobre la variable en

mención. De igual forma, los resultados mostraron que la satisfacción laboral fue

fuertemente correlacionada con la felicidad, r = 0.529, p = 0.01 y la dimensión

emocional de la salud, r = 0,401, p = 0,01; y moderadamente correlacionado con

afecto positivo, r = 0.344, p = 0,01, con autoestima, r = 0,325, p = 0,01 y con afecto

negativo, r = −0,259, p = 0,01. Se concluyó, que las políticas de gestión y la

satisfacción laboral tienen una relación directa y proporcional; por lo que

incrementar su desarrollo, permite mejorar los niveles de salud, felicidad, la

autoestima y el bienestar; a su vez, desarrollar habilidades, éxito y reconocimiento.

De esta manera, Munir et al. (2020) señalo como objetivo conocer el nivel de

Satisfacción Laboral entre los Profesionales de la Salud de CMH en Bangladesh,

de igual manera la metodología de investigación es de diseño no experimental de

corte transversal, a su vez siendo 574 personas del área de salud y el instrumento

que se aplicó fue un inventario de Estrés de las Profesiones de la Salud (HPSI)

adaptado por de Alan P Wolfgang. Así mismo, se señaló que se encuentran

satisfechos y muy satisfechos el personal de salud militar con su trabajo (61,4%),

con el personal de su entorno (86,5%), la condición física laboral (79.4%), con el
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departamento administrativo (80,7%), como emplea su capacidad (78,2%) y la

habilidad laboral e interés (77,4%). Una mayoría irrelevante (56,7%) se mostró

insatisfecha con su salario. Se encontró que el (32,4 %), no está preocupado por

perder su empleo y más de la mitad (60,8%) manifestaron estar muy seguros

financieramente los próximos 10 años. Es significativa la correlación de la

satisfacción de su empleo y el agotamiento en el trabajo (p< 0,05).

De esta forma también, Montoya et al. (2020) señaló como objetivo

relacionar las dimensiones de la calidad de vida laboral y satisfacción laboral en el

equipo de atención primaria de salud, de igual manera la investigación es de diseño

no experimental de tipo correlacional y de corte transversal, a su vez, se integró a

71 personas del área de atención primaria, de igual forma se utilizó CVT-

GOHISALO para medir la Calidad de Vida Laboral y  el Cuestionario S20/23 para

medir la satisfacción laboral . Así mismo, se señaló que los altos niveles de

satisfacción laboral estaban próximos a 7 y 1 con bajo nivel, en este sentido, el

constructo con mejor puntuación fue la supervisión, con una media de 6,2 puntos

(amplitud intercuartil =1,20). La condición de vida laboral y la satisfacción laboral,

tienen una correlación de 0,733, estadísticamente significativa (p<0,001), de igual

forma la seguridad del trabajo y su satisfacción de (p<0,05), siendo significativas.

Los centros de salud donde se considere un grato ambiente de trabajo y el

reconocimiento, tiene como resultado que permita una mayor satisfacción del

personal de salud.

Asimismo, Caicedo et al. (2020), señaló como objetivo demostrar la

influencia del tipo de relación laboral, la importancia del contrato psicológico y las

repercusiones en la satisfacción laboral de los Odontólogos de la Clínica Médico

Odontológica Promta en Antioquia, de igual manera la investigación tiene un diseño

ex post factual, de tipo no experimental, de igual manera se integró a 42

odontólogos y el instrumento que se utilizó fue de propia autoría en relación a

ambas variables. Así mismo, según se manifestó hay un 61% de insatisfacción en

las condiciones laborales y sólo 39% satisfechos en la clínica. Esto se debe a la

carga laboral del 86%, la falta de oportunidades, el desarrollo de nuevos

conocimientos y de habilidades 63%, así mismo de la participación del personal y

el manejo del cambio 57%. Lo cual establece un valor elevado en el riesgo

psicológico y social. La vinculación laboral y su satisfacción se ven afectados por la
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exposición de riesgos alterando su trabajo. la satisfacción laboral se relaciona con

las variables de:  vinculación laboral y contrato psicológico.

De esta forma, Romero et al. (2021), señaló como objetivo relacionar

satisfacción laboral con la condición laboral de odontólogos de Cartagena,

Colombia, de igual manera la metodología es de diseño no experimental de tipo

descriptivo y corte transversal, de igual forma se integró a 107 odontólogos

generales y los instrumentos para este estudio fue un cuestionario elaborado por el

mismo autor en relación a las variables. Así mismo, se indicó que el 55,1% de los

odontólogos están complacidos o satisfechos con su trabajo; de estos 62,6 % alegó

no estar satisfechos con su pago y así mismo 75,7 % no están satisfechos con los

términos del mercado de trabajo. Hay relación significativa de la satisfacción laboral

y ser menor de 44 años (p = 0,003), ser hombres (p= 0,007), ser casado (p= 0,038);

el tiempo de duración laboral (p= 0,016), pago recibido (p=0,000), aptitud del

trabajador (p=0,001) y como también no estar trabajando en algún momento

(p=0,034). La satisfacción en odontología, así como la condición de trabajo y la

ejecución de sus aspiraciones, tienen conexión con los elementos que producen

percepción negativa, por lo que la situación odontológica, no es la adecuada

actualmente.

En la revisión de los antecedentes nacionales, se encontró a García

(2020), cuyo objetivo fue establecer la relación que existe entre la satisfacción

laboral y las condiciones de trabajo hospitalario durante la pandemia por COVID-

19, en el Hospital Regional Docente de Trujillo y la metodología empleada en la

investigación es de diseño no experimental y de tipo descriptivo-correlacional,

transversal, donde el personal se integró por 56 enfermeras, de igual modo el

instrumento que se utilizó fue el cuestionario de Satisfacción Laboral de Enfermeras

elaborado por Pablos González y Cubo Delgado (2015) y el Cuestionario de

Condiciones de Trabajo de Cisneros (2012). Así mismo el 61% presentó

satisfacción laboral ligeramente satisfecho y el 31%, satisfecho. En este sentido, el

68% reveló condiciones laborales moderadas del hospital, el 21% adecuadas y el

11% no adecuadas, de igual manera, se encontró una relación significativa entre la

satisfacción laboral y las condiciones de trabajo hospitalario (p<0.05). De igual

forma, se menciona que hay una correlación significativa (p<0.05) con las

condiciones físicas y psicológicas, pero no en las condiciones sociales.
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Así mismo, Oré y Soto (2019), indicó como objetivo, determinar la relación

entre el nivel de satisfacción laboral y las condiciones de trabajo del enfermero en

el servicio de medicina del hospital Guillermo Kaelin, la metodología es de diseño

no experimental y de enfoque cuantitativo descriptivo correlacional de corte

transversal, donde el personal se constituyó en un número de 60 enfermeras, de

igual modo el instrumento que se utilizó, se integra por dos cuestionarios validados

por el Ministerio de Salud en el año 2002, tanto para la satisfacción laboral y las

condiciones de trabajo. Así mismo, se señala que el 68.3% mostró una cifra

promedio de satisfacción en el trabajo, un 28.3% elevado y el 3.3% disminuido.

Consecuentemente, en los alcances del desarrollo personal fue de 91,7%, donde

se mostró un bajo el nivel de satisfacción, el 66,7% en relación de los beneficios

sociales fue una elevada satisfacción y finalmente el 68,3% mencionó tener una

regular condición de trabajo, 28.3% adecuado y el 3.3% no adecuado. Por lo tanto,

existe relación, entre el nivel de Satisfacción del empleo y las condiciones laborales.

Así mismo, Alfaro (2022), señaló en su objetivo determinar la relación que

existe entre las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral en el personal de

salud de la Micro Red Pomabamba durante la pandemia del COVID-19, de igual

forma la metodología de investigación es de diseño no experimental de tipo

descriptivo, correlacional y de enfoque transversal , donde el personal de salud se

integró por 132 integrantes ( médicos, enfermeros y técnicos de enfermería), de

igual modo el instrumento que se utilizó para las condiciones de trabajo fue

elaborado por Juan Carlos García Ubaque y col. y el segundo fue el Cuestionario

Font Roja sobre satisfacción laboral. De igual forma, la variable condición de trabajo

indicó que el 52.3% son regulares, 27.3% buenas y 20.5% malas y de la satisfacción

laboral el 42.4% es media, 31.8% baja y 25.8% alta. Además, cuando perciben las

condiciones de trabajo malas, se refleja una satisfacción laboral baja 18.3%,

cuando son regulares la condición de trabajo, se refleja una satisfacción media de

34,1%, y cuando son buenas las condiciones de trabajo entonces se percibe una

alta satisfacción laboral de 21.2%. Por lo tanto, la prueba Spearman, Rho=0.766,

p-valor=0.000 (<0.05) determinó la relación significativa entre ambas variables

referente al personal de salud.

De igual forma, Rosario (2018), señaló en su objetivo comprobar si las

condiciones de trabajo ejercen influencia en la satisfacción laboral del usuario
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interno del Puesto de Salud Las Begonias de la ciudad de Tacna, de igual manera

la metodología es de diseño no experimental de tipo descriptivo correlacional y de

corte transversal, donde el personal de salud se integró por 27 trabajadores

(Médicos, enfermeras, obstetras, técnicos en enfermería, administrativos y otros

profesionales) , de igual modo el instrumento que se utilizó es de Chavarría-Islas

RA. en relación a la Satisfacción laboral del personal médico en el servicio de

Urgencias Adultos en un Hospital General Regional y el de Condiciones de trabajo

de Cisneros Centeno C. Así mismo, se contempló que las condiciones laborales en

el puesto de salud tienen un valor intermedio de 74.1%. En relación; a lo que se

aprecia del empleador, se señaló que las condiciones físicas y sociales es de tipo

regular, obteniendo un 81.5% en ambas. El indicador de respeto y el reconociendo

del personal, son satisfechos en un nivel medio de 88,9% ambos. Las condiciones

laborales producen una fuerte significancia de Tau de kendall (p=0,000) sobre la

satisfacción del trabajo.

De igual manera, Jaime (2020) señaló como objetivo establecer la influencia

de las condiciones de trabajo en la satisfacción laboral de las enfermeras de Centro

Quirúrgico, Hospital Víctor Lazarte Echegaray de Trujillo, de igual forma la

metodología que se utilizó, es de diseño no experimental y de tipo descriptivo de

corte transversal, así mismo se integró a 20 profesionales de enfermería, el

instrumento que se utilizó para la variable condiciones de trabajo fue de Cisneros

2011 y la satisfacción laboral de Frederick Herzberg. En relación a las condiciones

laborales se indicó que el 60% son regulares, 20% buenas y 20% malas, así mismo

en la satisfacción laboral se mencionó que el 55% son regulares, 40% buenas y 5%

malas, por lo que existe un coeficiente de Pearson r: 0.963, lo que indica que hay

relación positiva entre las variables de investigación.

Así mismo, Larico (2021) señaló como objetivo establecer la relación que

existe entre las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral, de igual manera la

metodología es de diseño no experimental de tipo relacional de corte transversal,

de igual manera se integró a 60 trabajadores de salud, así mismo el instrumento

que se utilizó para la variable condiciones de trabajo fue elaborado por Cisneros

2011 y la satisfacción laboral por el MINSA. Así mismo, las edades predominantes

son de 31 a 41 años, como también de 41 a 50 años, siendo en su mayoría mujeres

que tiene de 6 a 10 años de servicio y nombrados; así mismo, se evidencia que hay
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una apreciación regular de 90% de la condición laboral, siendo de mayor

percepción la psicológica del 93,3%, en este sentido el nivel de satisfacción del

personal se encuentra parcialmente satisfecho 66.7%. Se concluyó que hay

correlación alta y significativa, siendo p valor de 0,000 donde p<0.01, entre las

variables.

Los argumentos en relación a la definición de Condición de trabajo, según

la teoría de la Demanda y Control de Robert Karasek en 1979, señala que es la

salud psicosocial que se da entre la demanda de las condiciones físicas, sociales y

psicológicas del empleado y a su vez del control o autonomía que tienen los

trabajadores para poder desarrollar sus habilidades y potencialidades (Garí y

Martín,2021).

Así mismo en el Ministerio de Salud, en el DS N.º 005-2012-TR, ley 29783 y

en donde se ratificó en el DS N.º 007-2016-SA, se denominan a factores y medios

que existen durante el trabajo y que inciden en la ocurrencia de riesgos que afectan

la seguridad y salud de los trabajadores, Por lo tanto, se incluye a las condiciones

físicas y psicosociales.

Así también, la Organización Mundial de la Salud (2017) señaló, condición

laboral es el elemento esencial para la vitalidad del empleado y que tiene

correlación con aspectos que influyen en la organización y su progreso como;

obligaciones de tipo contractual, medio ambiente, formulación adecuada donde uno

se desempeña. Estos son aspectos que son reflejados en la salubridad, en la praxis

profesional, también en la circunscripción de su hogar y su ambiente comunitario.

La Organización internacional del trabajo (2018), señaló que hay una

variedad de formas de clasificación de las condiciones laborales, en este sentido;

pero enfocándose en áreas como las condiciones físicas o del desempeño de las

funciones, psicológicas y sociales de las empresas. De igual modo; el Ministerio de

Salud 2002, señaló esta referencia y que son tres clasificaciones (condiciones

físicas, psicológicas y sociales), así mismo, argumentó que son aquellos elementos

que están presentes en el área laboral y que influyen en su seguridad, así como

también en la estructura organizacional sanitaria (Ore y Soto, 2019).

En este sentido, el Departamento de Administración de Seguridad y Salud

Ocupacional de Massachusetts (2020), señaló que son un conjunto de situaciones

que alteran el ambiente de trabajo y el lugar donde se desarrollan; así como los
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aspectos del horario laboral, las condiciones físicas y lo relacionado con las bases

legales de los trabajadores y sus competencias.

Además, el personal que labora en las entidades sanitarias de manera

organizada y calificada se ven influenciados por los aspectos de la salud física,

emocional y comunitaria, siendo de manifestación tangible en su capacidad de

funcionamiento, adecuación y su producción social (De la guardia y Rubalcaba,

2020).

Por este sentido, se debe asegurar el buen desarrollo de sus funciones, en

relación de la seguridad y salubridad; de igual manera, la Organización

Internacional del Trabajo (2022), mencionó que las características referidas, es el

fundamento decisivo para el desarrollo de un trabajo idóneo. En este sentido,

permite que los trabajadores tengan una mayor producción y alcancen los objetivos

institucionales; así mismo, las condiciones de trabajo son los principios

fundamentales para el confort y la salubridad de los empleados, ya que nos permite

intervenir en aspectos relacionados con el crecimiento del trabajador y en el

desarrollo de sus funciones, para lograr una mejor productividad y bienestar del

empleado (Cacua et al., 2017).

De esta forma también, se mencionó que, dentro de un servicio de atención

de salud, los personas que trabajan en la mencionada organización deben

presentar el máximo de su bienestar físico, mental y social para lograr los objetivos

institucionales. Siendo este aspecto de carácter individual de los que laboran en

cada unidad de los servicios y de su círculo social de trabajo (Saldaña et al., 2019).

Así mismo; se indicó que están simbolizadas por una serie de componentes

que integran el ambiente donde se circunscribe su desarrollo laboral, en este

sentido, abarca la integración de las condiciones del puesto laboral, el ambiente

donde se desarrolla y su organización de trabajo. Las condiciones de trabajo

cuando no son aptos o debidamente controlados, se pueden convertir en riesgos

de salud para los trabajadores de una organización hospitalaria (Vallebuona, 2011).

Igualmente, hay múltiples temas inmersos como: el tiempo de su labor, el

pago por su actividad de trabajo y también lo relacionado con la salubridad física y

cognitiva, para que permita un mayor confort del personal que labora y también la

continuidad en el crecimiento de las funciones del personal de atención médica

(Moura et al., 2020).
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Las dimensiones se argumentan en el Ministerio de Salud, en el DS N.º 005-

2012-TR; siendo las condiciones físicas, las condiciones psicológicas y las

condiciones de tipo social.

En referencia a la condición física (Dimensión 1), es la condición ambiental

de trabajo en las que se encuentra el empleado, cuando ocupa un cargo en la

entidad; es decir, el medio físico en el que el empleado realiza sus funciones. A su

vez está influenciado por tres grupos de condiciones: las condiciones propias del

ambiente, de tiempo y sociales (Chiavenato, 2011).

A su vez, se entiende como el aspecto relacionado con el entorno laboral,

con el medio ambiente; correlacionado con un lugar seguro para brindarle la

salvaguarda al empleado. También existen otros elementos que se manifiestan en

el crecimiento de sus actividades, como el esfuerzo físico, el cual se produce

durante el horario laboral, originando cambios en las funciones de la organización.

Así mismo, esto tiene un efecto en el crecimiento de sus competencias y aptitudes

de los empleados en salud (Sánchez, 2017).

De esta manera, el Instituto de Ciencias Hegel (2021) mencionó que la

actividad laboral sea física o intelectual, debe tener un tiempo establecido, según

el artículo 25 de la carta magna, la jornada laboral máxima es de 48 horas, con un

promedio 8 horas desde el primer día de la semana hasta el día sábado. El tiempo

de las actividades laborales pueden excederse más de lo legal, sino afectaría a su

condición física del trabajador.

Así mismo, se indicó que el personal de salud se ve enfrentado a los cambios

suscitados en el transcurso del tiempo y que se ve influenciado en el desarrollo de

sus funciones. En este sentido, las condiciones del medio ambiente deficientes en

infraestructura, insumos defectuosos, así también el aumento de las horas de

trabajo, la presión cognitiva de las funciones, afecta al recurso humano y la

ejecución de su desempeño laboral (Luengo et al., 2020).

Así también, en estomatología, se mencionó que el ambiente afecta el

desarrollo de sus funciones, porque son capaces de promover daño al personal que

asiste a las consultas, es por ello que se denominan los agentes físicos, los cuales

son; el sonido no deseado, la vibración, el alumbrado, temperatura y humedad,

radiación ionizante y el ambiente electromagnético, por lo que las condiciones
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laborales son de consideración para una adecuada atención al público y al personal

de igual forma (Días et al., 2019).

La condición psicológica (Dimensión 2), está relacionado con mejorar la

eficiencia y competitividad de la organización y hacer el trabajo correctamente para

que se pueda realizar sin poner en peligro la salud y el bienestar de los empleados;

a su vez, contribuye a la economía en este sentido (Uribe, 2016).

Según refiere la OMS, es el equilibrio que tiene una persona y el desarrollo

con el medio social. Estás condiciones permite que se realice las actividades

dignamente y disfrutar de la seguridad de la vida. En el mundo se estima que el 30

% de la población y el Latinoamérica el 40% padece de problemas relacionados

con el agotamiento laboral, siendo de causas psicológicas en el trabajo. Por lo

tanto, tenemos que comprender que la manifestación de emociones, sentimientos,

las interacciones sociales y su armonía de vida, deben ser de preocupación y de

mucha importancia en las instituciones y todas las sociedades en general, para un

buen crecimiento del desempeño laboral.

Así mismo; los procesos cognitivos, se verán reflejados en las competencias

del desarrollo laboral y en su vida familiar, donde la persona podrá participar en

múltiples diligencias y contribuyendo al bienestar de la comunidad (Gómez y

Calderón, 2017).

De igual manera, las condiciones psicológicas se manifiestan en el entorno

de los empleados, a través de la comunicación que tienen, lo que permite adaptarse

y determinar una conducta en la estructura organizacional, lo cual se verá

manifestado en el ejercicio laboral (Leplat, 2020).

Así también, durante el desarrollo de las funciones labores del personal de

salud, deben presentarse las condiciones psicológicas adecuadas en el medio

organizativo, pero si estas no se encuentran equilibradas, en este sentido sus

cogniciones, tendrá un efecto en la falta de integración social y sus competencias

(Porras, 2017).

En consecuencia, en el desarrollo de las actividades odontológicas del

personal profesional, técnicos dentales y los trabajadores del área de

administración, tuvieron una afectación que varía en función del cambio de roles o

de redistribución en áreas distintas, cuya manifestación se evidenció en la

pandemia en un grado mayor. Pero, también se señala en los hallazgos un elevado
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predominio relacionado con el Trastorno de Ansiedad Generalizada (TAG), esto

afectó directamente en su trabajo, familia y también a su círculo social. El constante

cambio en el modelo de trabajo, la ausencia de capacitación y las dificultades

comunicacionales provocó muchas inseguridades e inquietudes; por lo que se

reflejó en el detrimento del desarrollo de sus funciones y también en su producción

laboral. En el ejercicio de las condiciones señaladas, estas se verán evidenciadas

en el entorno de los empleados y va a permitir que tenga un efecto en el impacto

psicológico y social de las áreas odontológicas, por lo que se debe tener una

adecuada planificación futura y sostenible, así también una evaluación constante

del personal que labora para manejar estos cambios (Mahendran et al., 2020).

Los profesionales en el ámbito del tratamiento oral, tienen mucho más estrés

en el trabajo que otros versados, debido al espacio reducido donde desarrolla su

función de atención, así como también en el ambiente que labora y por las posturas

que dispone en las consultas, por lo que la salud mental se ve afectado,

reflejándose en su actitud, ansiedad y sueño. De igual manera, el agotamiento

mental o emocional, produce estos desenlaces, afectando las interacciones con el

paciente, así también en sus responsabilidades hospitalarias y en la resolución de

sus decisiones. De igual manera, las condiciones psicológicas tienen una

connotación social y demográfica. Sería idóneo considerar el adecuado abordaje

por los profesionales en estomatología, como lo hacen otros centros de

investigación, como: Asociación Dental de California, Asociación Dental

Canadiense, el Consejo Dental General del Reino Unido y la Asociación Dental de

Minnesota (Song et al., 2017).

La condición social (Dimensión 3) constituye las relaciones

interpersonales y la comunicación, los cuales están vinculados en todo nuestro

proceso evolutivo y que permite un desarrollo competente, a su vez de forma

acertada y efectiva en los diferentes contextos sociales que nos desenvolvemos

(Vásquez, 2017).

A su vez, es el proceso evolutivo de las diferentes sociedades jerarquizadas,

donde se interaccionan para alcanzar la realización de los objetivos dentro de una

organización. Así mismo, el trabajo permite dar un sentido positivo a la vida,

permitiendo las relaciones personales y su vinculación con la colectividad. También

el desempeño laboral se encuentra relacionado a la productividad, cultura y
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satisfacción social. La variación de los estados afectivos permitirá cambios el

comportamiento organizacional (Tirado et al,. 2017); así también, en el Perú se

indica que hay poco recurso humano en las atenciones de los pacientes, por lo que

la productividad se vería afectada (Soto, 2019).

En referencia a la satisfacción laboral (Variable 2). Según David

McClelland, es la respuesta de cambio afectivo, resultante de enfrentarse a

motivaciones sociales (logro, poder y afiliación), siendo estos no aprendidos, lo que

predispone a comportarse de manera particular en el lugar de trabajo y en la

resolución de tareas, independiente del género, edad y cultura, lo que determina la

satisfacción y el éxito.

Así mismo; la satisfacción en el trabajo, es el comportamiento o conductas

por parte del trabajador en relación con su empleo y siendo reflejado en su vida

personal. Si la persona desea sentirse bien en la vida, debe estar más satisfecho

con su actividad laboral. Así mismo, la calidad de servicio del personal se verá

reflejado en las atenciones (Chiang y Rebolledo, 2020).

De igual forma, la satisfacción de los empleados; es el bienestar de los

trabajadores desde la perspectiva de su satisfacción cognitiva y afectiva. En

conceptos actuales, se puede distinguir que la satisfacción laboral, está

determinado por la ecuanimidad de las fuerzas laborales (situacionalismo), las que

se ejercen sobre los empleados para adaptar su comportamiento y actitudes, así

también constructos cognitivos (disposicionalista) cuya estabilidad es relativa en el

tiempo en las diferentes organizaciones (Pujol y Dabos, 2018).

La satisfacción tiene implicancias en diferentes aspectos como en las

atenciones del paciente, los empleados, el rendimiento laboral, el esfuerzo

organizacional, la responsabilidad y la gestión. Un adecuado manejo de lo

mencionado, va a permitir el aumento de la satisfacción del empleado. Así mismo,

su dinámico puede cambiar en base a su propia expectativa (Rojas, 2019).

Así mismo, se menciona que la satisfacción es subjetiva y compleja,

producto de emociones agradables en el trabajo (González, 2017). La satisfacción

laboral, está muy correlacionado con la adecuada atención de los pacientes, así

mismo de la comunicación afectiva (Morales, 2017).

En esta misma línea, los fundamentos de mis dimensiones se basan en la

teoría de McClelland, que se le conoce también como la teoría de las tres
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necesidades motivacionales. Si bien es cierto, esto es inherente al ser humano. Se

debe comprender que en el transcurrir del tiempo se va moldeando; de acuerdo, al

desarrollo de su vida y su trabajo. El desarrollo de la necesidad de logro, permite al

personal alcanzar las metas organizacionales, así también; el poder implica ser un

líder y que exista la competividad del personal para sobresalir, de igual manera la

afiliación permitirá una mayor socialización en la institución, pero no siempre hay

una igual en las jerarquías, sino es dinámico.

David McClelland, posteriormente a las dos décadas de la investigación de

Abraham Maslow, realizó la publicación de su estudio en su libro The Achieving

Society, en donde indicó cuales son las necesidades motivacionales. En base a la

pesquisa realizada, determinó tres necesidades del comportamiento humano, los

cuales son: la necesidad de logro, de poder y de afiliación (Chiavenato, 2017).

Todos los comportamientos humanos son aprendidos, en base al desarrollo

evolutivo que se va adquiriendo durante su infancia y se puede visualizar en la

adultez, en este sentido, las necesidades van variando una de otra. En vista de las

múltiples apreciaciones, la teoría de McClelland es la más conveniente en

desarrollar e investigar las necesidades de la satisfacción laboral (Moreno et al.,

2019). En este sentido, McClelland fundamenta sus necesidades en tres aspectos,

las necesidades de logro, de poder y afiliación.

En referencia a los argumentos la (Dimensión 1). La Necesidad de Logro,

es la resolución de problemas, conseguir metas o el prestigio en una posición

determinada dentro de una organización (Gestión de Proyectos Master, 2019).

De igual forma, se menciona que es el estímulo para salir adelante, lograr

las metas y alcanzar el prestigio en la organización. El estímulo natural de la

necesidad motivacional del logro, es hacer algo mejor, hace referencia al

comportamiento, a la conducción individual para la satisfacción intrínseca en la

realización de sus funciones. En este sentido, las tareas para realizar deben ser de

moderada dificultad, ya que ofrecen una alta tasa en su desarrollo; y a su vez,

evidencian que se podrán hacer mejor. Las personas que desempeñan múltiples

funciones laborales prefieren trabajar en condiciones en las que el incentivo de

logro sea elevado. También se indica que cuando las personas tienen un elevado

nivel de logro, son de asumir el resultado por su rendimiento, en este sentido;

asumen una gran responsabilidad, ya que de esta manera pueden estar satisfechos
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en hacer algo mejor. De igual forma las personas con una elevada necesidad de

logro, son más propensas a indagar por la información y de esta forma mejorar en

las actividades que realiza; así también, evita la monotonía (Porras, 2018). Así

mismo, la necesidad de logro es la conducción individual para la satisfacción

intrínseca en la realización de sus funciones. En este sentido, es, es el impulso para

lograr objetivos, metas y obtener éxito. El incentivo de la necesidad de logro es,

hacer algo mejor, es el actuar por el bien mismo por la satisfacción intrínseca de

hacer las cosas cada vez mejor. Así mismo siempre buscan nuevos desafíos, por

eso pueden movilizarse a otras tareas más desafiantes y que sean de grado

moderado en su realización (Morán y Fínez, 2019).

(Dimensión 2). La Necesidad de Poder, es el anhelo que se tiene para

controlar a otros individuos, como también incidir en su conducta o de ser

encargado de un número de personas y de su actividad laboral, provocando

cambios. De igual forma, se señala que las personas con necesidad de poder, son

líderes que ejercen influencias positivas en los grupos sociales, así mismo estas

personas disfrutan de estar a cargo de proyectos tareas y funciones, como también

disfrutan en las ocasiones que compite con las demás personas de la organización

(Benavides, 2017).

En este sentido, buscan beneficiar a todos y también a la organización. Los

que ejercen un liderazgo efectivo, son los que tienen la necesidad de poder, como

también de influencia; ya que, a través del mismo, sabe que se realiza las

actividades en la organización. Cuando existe una conjunción de una elevada

necesidad de poder, hay un bajo nivel de afiliación y una alta inhibición de la

actividad, se denomina “síndrome del motivo del poder imperial" o "síndrome del

motivo del liderazgo". Así también lo denominó, Boyatzis (1982), el síndrome de

motivo de poder, donde varias pesquisas indicaron como parte del resultado de los

perfiles motivacionales en el comportamiento que ejercen los cargos de gerencia

(Andersen, 2018).

Así mismo, el estudio sobre esta necesidad se refiere a lo siguiente: que el

individuo tiene un mayor interés por el efecto y reputación que se pueda obtener

por afiliar el poder de los grupos sociales formales y las responsabilidades que

conllevan. En el desarrollo de las sociedades, las personas con elevadas

necesidades de poder siempre se encuentran en una coyuntura competitiva, cuyo
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estímulo es el estatus y pretendiendo obtener algún distintivo del mismo. En este

sentido, las personas con estas características tienen una mayor presión en sus

funciones laborales, porque se les da una mayor responsabilidad encomendándole

recursos con mucho valor (Rybnicek et al., 2019).

De esta manera, también hace alusión que la necesidad de poder de una

persona tiene la capacidad de influenciar, guiar e instruir a otras personas. Se

puede categorizar de dos maneras; el poder personal y el poder social. Las

personas que desean adquirir el poder personal, tienen aspiraciones de dirigir a

otros, lo cual es considerado inadmisible. Pero las personas que buscan un poder

social (poder institucional), son los que ayudan a planificar los esfuerzos de los

empleados para alcanzar las metas de la organización que pertenece. Se busca

que los líderes tengan mayor poder social y puedan influir más que los de poder

personal. Los que buscan la necesidad de poder, necesitan poder edificar una

reputación, control, mayor decisión, supervisión y comunicación en la organización.

No se basa en instaurar un sistema autoritario, ni ser arbitrario, la motivación del

poder, es la capacidad que tiene la persona en poder manipular por medio de la

persuasión, para poder alcanzar el éxito de las organizaciones (Carbajal et al.,

2021). Si tienes que determinar lineamientos en una institución y son decisiones

firmes, tienes que tener una disminuida necesidad de afiliación; para que no te

afecte las opiniones no positivas por las demás personas. Los gerentes en las

organizaciones que manifiesten una disminuida necesidad de afiliación y una

elevada necesidad de poder social, tienen influencia en los jóvenes que laboran.

Un gerente afectivo de una organización o un jefe de un área en un centro

hospitalario debe tener una necesidad de poder elevada, una necesidad de logro

mesurado y disminuida necesidad de afiliación (Bhattacharya y Mittal, 2020).

(Dimensión 3). La Necesidad de Afiliación, se define como el proceso

socialización que hacen las personas, al integrarse en grupos, con la finalidad de

poder interactuar, dialogar con los integrantes que laboran dentro de una

organización. Este tipo de necesidad busca poder difundir una representación

adecuada de la persona, con la finalidad de poder generar coaliciones y poder

percibir está en la mejor jerarquía de la organización. Es un requerimiento muy

importante en las instituciones, porque existe una valoración por el desarrollo del

trabajo en equipo. Además, las personas con una necesidad de afiliación en una
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organización, buscan la interrelación con los grupos de trabajo, formar fuertes lazos

de amistad, sentirse aceptado y apreciado, para un adecuado clima organizacional

(McClelland, 2012). Les satisface estar en entornos laborales cuyo desarrollo sea

colaborativo, donde puedan socializar (Baptista et al., 2021).

Así mismo, de forma frecuente buscan la proximidad de grupos humanos y

tener adecuadas interacciones de cordialidad para satisfacer sus necesidades de

afiliación. Las diferentes necesidades fluctúan de forma distinta en cada persona,

siendo estas reflejadas en la activación de las áreas cerebrales con mayor

intensidad cuando se encuentran las recompensas cercanas y, por lo tanto, se

sienten más satisfechos. También son personas sensibles, frente a las opiniones

de los demás, prefieren entornos cooperativos y no competitivos (Dissanayake y

Kodagoda, 2021). De igual forma, estás necesidades de afiliación elevadas buscan

la preferencia de los amigos que, de compañeros especialistas de su centro de

labores, así también evitan los conflictos y se adaptan a los otros grupos para una

adecuada relación interpersonal (Erciyes, 2019).

III.METODOLOGÍA
3.1 Tipo y diseño de investigación

La investigación tiene un enfoque cuantitativo, así también es de tipo básica

porque busca describir hechos para analizar e incrementar los conocimientos

teóricos entre la condición de trabajo y la satisfacción laboral del personal del

servicio de odontología en un hospital de Lima. (Hernández, Fernández y Baptista,

2014). Así mismo, se conoce como fundamental porque configuran el sustento

teórico y científico dentro del marco referencial; lo que serán objeto de contraste

con la hipótesis y la realidad problemática, para obtener conclusiones teóricas

(Valderrama, 2016).

Diseño no experimental, debido a que se llevó a cabo sin manipular

variables; transversal porque describe, evalúa y analiza situaciones, así como la

repercusión de determinadas variables en un periodo de tiempo; descriptivo, y

correlacional, porque establece relaciones entre las variables (Hernández y

Mendoza, 2018).
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Figura 1
Diseño de investigación

Siendo:

M = muestra

Ox = V1(Condición de Servicio)

OY = V2 (Satisfacción Laboral)

r = Coeficiente de correlación causal

3.2 Variables y Operacionalización
Definición conceptual. Se denominan a factores y medios que existen

durante el trabajo y que inciden en la ocurrencia de riesgos que afectan la seguridad

y salud de los trabajadores, Por lo tanto, se incluye a las condiciones físicas y

psicosociales. (Ministerio de Salud, en el DS N.º 005-2012-TR)

Definición operacional. La variable fue medida a través de un cuestionario

tipo Likert con 15 preguntas, que indagan sobre las tres dimensiones: condición

física, psicológica y social. Así mismo presenta nueve indicadores, con los rangos

y niveles de bueno, regular y malo (Anexo 1 y 2).

Definición conceptual. Según David McClelland, es la respuesta de cambio

afectivo, resultante de enfrentarse a motivaciones sociales (logro, poder y

afiliación), siendo estos no aprendidos, lo que predispone a comportarse de manera

particular en el ámbito laboral y en el desarrollo de tareas, independiente del

género, edad y cultura, lo que determinará la satisfacción y el éxito

(McClelland,1989)

Definición operacional. La variable fue medida a través de un cuestionario

tipo Likert con 15 preguntas, que indagan sobre las tres dimensiones:

motivacionales de logro, motivación de poder y de afiliación. Así mismo presenta

siete indicadores, con los rangos y niveles de alto, medio y bajo (Anexo 1 y 2).

3.3. Población, muestra y muestreo

Población: En este aspecto, a efectos de la presente investigación, la

población se conformó por 100 personas del servicio de odontología en un hospital

de Lima, los cual está integrado por odontólogos, técnicos y administrativos.
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Criterios de inclusión: El personal de salud que esté dispuesto a colaborar

con la investigación a través del consentimiento informado, así mismo que tengan

más de 6 meses laborando.

Criterios de exclusión: Personal de salud que labora menos de 6 meses y

que no responda de manera completa la encuesta.

Muestra: La muestra se calculó mediante formula de población finitas

obteniéndose un total de 80 unidades muestrales (ver anexo 8).

Muestreo: fue probabilístico estratificado, la unidad muestras está

conformada por el personal del servicio de odontología en un hospital de Lima, el

cual estarán conformados por odontólogos, técnicos y administrativos.

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos
La técnica de recolección de dato utilizadas en la investigación son el uso

de encuestas y cuestionarios como instrumento para registrar datos observables

que reflejen fielmente las variables que el investigador está considerando.

(Hernández y Mendoza, 2018).

En la variable condición de trabajo se utilizó la encuesta es de tipo Likert, el

cual se validó por el Ministerio de Salud, MINSA/DGSP/DESS/DGCA del 2002, a

su vez retomado de investigaciones de (Ore y Soto, 2019). Así mismo, el desarrollo

dura un aproximado de 20 minutos. Se valoró la condición de trabajo, con 15

proposiciones; con una escala de cinco condiciones (totalmente en desacuerdo, en

desacuerdo, ni en acuerdo o ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de

acuerdo); según sus dimensiones, condición del desempeño laboral (5 ítems),

condición psicológica (5 ítems) y condición social (5 ítems); cuyo valor final es

satisfacción laboral bueno, regular y malo; asimismo, su validez y la confiabilidad

tiene un α de Cronbach = 0.95 (Anexo 2).

Para la variable satisfacción Laboral, es instrumento fue el cuestionario que

mide la Escala de Motivación – MLP, realizado por los autores Steers y D.

Braunstein en el año de 1976. En el Perú se realizó la adaptación por Palma en el

año 2000, para la presente investigación se usó esta versión. Se entregó de forma

individual y se aplicó a todo el personal de la investigación. Y su duración es de un

tiempo aproximado de 20 minutos. La escala MLP, está sustentada en la teoría de
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McCleland, se elaboró para medir las tres dimensiones de motivación: Logro, Poder

y Afiliación.

La valoración de la satisfacción laboral consta de 15 preposiciones; con una

escala de cinco condiciones (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni en

acuerdo o ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo); según sus

dimensiones, satisfacción de logro (5 ítems), satisfacción de poder (5 ítems) y

satisfacción de afiliación (5 ítems); cuyo valor final es satisfacción laboral es baja,

media y alta; asimismo, para su validación del suscrito instrumento se designó

considerar a 10 psicólogos versados sobre motivación y a su vez en múltiples

organizaciones de haber desempeñado. De esta manera se mencionó sus alcances

respectivos sobre los pilares motivacionales y sus correspondientes dimensiones,

lo cual siendo 24 en un inicio y posteriormente quedando 18 en el análisis realizado,

de esta forma el análisis chi-cuadrado resultó ser de una gran significancia con los

jueces, siendo su nivel de 0,01. Para la confianza de la prueba se utilizó el método

del test y del retest con variación en el tiempo de tres meses entre la inicial y la

segunda prueba que se aplicó, lo cual nos permitió encontrar un coeficiente de 0.88

(Anexo 2).

Validez y confiabilidad
Se validó los instrumentos por tres expertos los cuales son versados sobre

el tema y que consideraron pertinente, claro y relevante los instrumentos (anexo 3).

Así mismo, se realizó una prueba piloto con 10 personas, lo cuales son parte

del personal de servicio de odontología, en este sentido para conocer su valor

técnico; posteriormente al tener los datos se realizó el estudio del alfa de Cronbach

para la confiabilidad de los cuestionarios, siendo para el cuestionario de condición

de trabajo un coeficiente de 0.813 y para el de satisfacción laboral un 0.760 ambos

confiables (anexo 3).
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3.5. Procedimiento
Se realizó la conversación y coordinación con los principales actores,

logrando sensibilizarlos y acordando verbalmente seguir todos los procesos

respectivos de la pesquisa. Debido a las circunstancias que enfrentamos, se

enviaron enlaces y los cuestionarios de evaluación, así como el consentimiento

informado por correo electrónico o WhatsApp si cumplían con los criterios de

inclusión. Se realizó el consentimiento informado y los instrumentos de

investigación por el formato digital de Google Forms, donde se estableció un tiempo

para el desarrollo. Posteriormente, a la culminación del llenado de los instrumentos,

se enviará una respuesta a mi correo electrónico, conociendo la confirmación de

cada participante que lo resolvió, siendo de manera anónima y en libertad por parte

de los investigados.

3.6. Método de análisis de datos
En base a la indagación de la pesquisa, se procedió a recopilar por

intermedio del instrumento de condiciones de trabajo y satisfacción laboral,

después de lo cual se crea y procesa una base de datos de Excel utilizando el

software IBM SPSS Statistics Versión 26, que produce resultados descriptivos en

forma de tablas estadísticas. Asimismo, los datos se utilizan para el análisis de

correlación para determinar si son homogéneos; en este sentido, los resultados no

son normales, por lo que la prueba estadística es la correlación de Spearman.

3.7 Aspectos éticos
Se realizó la pesquisa a partir de la autorización del personal de salud. La

aplicación de los principios éticos de autonomía, será respetando el derecho del

colaborador de poder participar en la investigación de manera voluntaria, anónima

y confidencial. Así mismo, en el referente estudio se aplicó la no maleficencia; a

razón que, no será vulnerado de ninguna forma su integridad física y psicosocial de

los integrantes, así también su identidad estará en el estricto anonimato y reserva.
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IV. RESULTADOS
4.1. Análisis descriptivo de las variables de estudio
Tabla 1
Características sociales y demográficas del personal del servicio de odontología en
un hospital de Lima, 2022

Tiempo
de

Servicio

1-5 años 10 12,5%
6-10 años 40 50,0%

11-15 años 18 22,5%
16-20 años 8 10,0%
21-30 años 4 5,0%

Total 80 100,0%

Profesió
n

Personal odontológico 40 50,0%
Personal técnico 22 27,5%

Personal administrativo 18 22,5%
Total 80 100,0%

En tabla 1, se presentaron las características sociales y demográficas de los

sujetos de investigación. Los porcentajes obtenidos en referencia a la edad;

predominan entre los 30 a 35 años, 36 a 40 años y 41 a 45 años, con un 30,0%,

27,5% y 21. 3% y con un porcentaje mucho menor de las edades que oscilan entre

los 51 a 55 años con un 7,5%. Así mismo, el sexo masculino fue mayor en 57, 5%,

en relación a las mujeres que representa el 42,5%. De igual forma encontramos

que un mayor tiempo de servicio entre los 6 a 10 años, lo que representa un 50 %,

y con un porcentaje menor de 5,0% a personas con 21 a 30 años de servicio.

Finalmente se evidenció que el personal de odontología representa una cifra

importante con el 50 %, superior a los profesionales del servicio de odontología del

total de encuestados.

Niveles Frecuencia Porcentaje

Edad

30-35 años 24 30,0%
36-40 años 22 27,5%
41-45 años 17 21,3%
46-50 años 11 13,8%
51-55 años 6 7,5%

Total 80 100,0Sexo Masculino 46 57,5%
Femenino 34 42,5%

Total 80 100,0%
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Variable 1

Tabla 2
Niveles de la condición de trabajo del personal del servicio de odontología en un
hospital de Lima, 2022

En la tabla 2, representa los porcentajes obtenidos de la variable 1, condición

de trabajo, donde se encontró principalmente un nivel malo y regular con 72,6% y

un nivel bueno de 27,5% de la muestra estudiada. Se evidencia que el personal del

servicio de odontología, posee una condición de trabajo entre malo y regular,

demostrando que el profesional necesita mejores suministros, un entorno social y

ambiental adecuado, para una mejor atención de los pacientes.

Tabla 3
Niveles de las dimensiones: condición física, psicológica y social del personal del
servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022

Condición de trabajo
Condición física Condición

psicológica
Condición social

Niveles f % f % f %

Malo 24 30,0% 25 31,3% 24 30,0%
Regular 40 50,0% 35 43,8% 38 47,5%
Bueno 16 20,0% 20 25,0% 18 22,5%
Total 80 100,0% 80 100,0% 80 100,0%

En la tabla 3, muestra los porcentajes obtenidos de la dimensión condición

física, donde se encontró un porcentaje más elevado lo que representa el 50%y

30,0%, que pertenece al nivel regular y malo de los investigados. Sólo el 20,0%

indica que la condición física del lugar de trabajo es buena. Se puede evidenciar

que los recursos del personal de servicio, no son los óptimos, pero podrían mejorar

para un mejor desempeño de sus funciones.

Así mismo, los porcentajes obtenidos de la dimensión condición psicológica

por parte del personal de servicio de odontología, representa el 43,8% y 31,3%, lo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 29 36,3%
Regular 29 36,3%
Bueno 22 27,5%
Total 80 100,0%



26

que significa que está en un nivel regular malo; a su vez, el 25,0% indica que son

buenas las condiciones psicológicas. Se evidencia que hay procesos que afecta la

organización y merman su rendimiento, debido a la verticalidad de sus funciones y

que tienen un efecto sobre la motivación.

De igual forma, los porcentajes obtenidos de la dimensión condición social,

representa el 47,5% y 30,0%, lo que pertenece al nivel regular y malo

respectivamente, de igual forma el 22,5%, sólo indican que las condiciones sociales

son buenas. Se puede evidenciar que un sector muy importante donde la

comunicación y las relaciones interpersonales, se ven afectadas, lo cual podría

mejorar para el bien de la organización.

Variable 2

Tabla 4

Niveles de la satisfacción laboral del personal del servicio de odontología en un
hospital de Lima, 2022

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 31,3%

Medio 31 38,8%
Alto 24 30,0%
Total 80 100,0%

En la tabla 4, hace referencia a los porcentajes obtenidos de la variable 1,

satisfacción laboral, se encontró principalmente un nivel medio de 38,8% y los otros

dos niveles en este sentido el con 31,3% bajo y un nivel alto de 30 % con una escala

porcentual similar en los tres niveles. Se evidencia que el personal del servicio de

odontología, posee una satisfacción laboral entre regular y baja, demostrando que

el profesional necesita un mejor bienestar para el desempeño del empleado.
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Tabla 5
Nivel de las dimensiones: necesidad de logro, poder y de afiliación del personal del

servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022

Satisfacción laboral
Necesidad de Logro Necesidad de

Poder
Necesidad de

Afiliación
Niveles f % f % f %

Bajo 43 53,8% 41 51,2% 39 48,8%
Medio 19 23,8% 20 25,0% 21 26,3%
Alto 18 22,5% 19 23,8% 20 25,0%
Total 80 100,0% 80 100,0% 80 100,0%

En la tabla 5, se hace referencia a los porcentajes obtenidos de la dimensión

necesidad de logro, donde se encontró un porcentaje más elevado lo que

representa el 53% y que pertenece al nivel bajo de los investigados, a su vez en el

nivel medio y alto un 46,3% de los investigados. Se evidencia que el personal del

servicio de odontología, posee una necesidad de logro disminuida, lo que refleja la

falta de los reconocimientos y la atención necesaria del personal que labora, en

este sentido esto afecta a la productividad de la institución.

Así mismo, los porcentajes obtenidos de la dimensión necesidad de poder

por parte del personal de servicio de odontología, representa el 51,2% lo que indica

un nivel bajo de los investigados, a su vez en el nivel medio y alto es de 48,8% de

los investigados. Se evidencia que el personal que labora en el servicio de

odontología posee una necesidad de poder disminuida, lo que refleja que las ideas

no son aceptadas e implementadas para una mejora de la organización de la salud.

De igual forma, los porcentajes obtenidos de la dimensión necesidad de

afiliación del personal de servicio de odontología, es de un 48,8% que representa

un nivel bajo de los investigados, a su vez el nivel medio y alto es de 51,3% de los

investigados. Se evidencia que el personal que labora en el servicio de odontología

posee una necesidad de afiliación disminuida, donde las relaciones interpersonales

y sociales de los grupos se ven afectadas, por lo que se requiere mejorar para una

mejor integración organizacional.
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Tabla 6

Tabla cruzada de la variable condición de trabajo y la satisfacción laboral
Satisfacción laboral

TotalBajo Medio Alto
Condición
de trabajo

Malo Recuento 23 6 0 29
% 28,7% 7,5% 0,0% 36,3%

Regular Recuento 2 25 2 29
% 2,5% 31,3% 2,5% 36,3%

Bueno Recuento 0 0 22 22
% 0,0% 0,0% 27,5% 27,5%

Total Recuento 25 31 24 80
% 31,3% 38,8% 30,0% 100,0%

En la tabla 5, se evidencia que el 31,3% del personal del servicio de

odontología presenta condiciones de trabajo regulares y, además su satisfacción

laboral es de nivel medio, así mismo el 28,7% del personal servicio presenta

condiciones de trabajo malas y una satisfacción baja. De igual forma, un 27,5%

considera buena su condición laboral y una satisfacción alta.

4.2. Análisis inferenciales
H0: La condición de trabajo y la satisfaciión laboral no se relacionan

significativamente en el personal del servicio de odontologia en un hospital de Lima

2022.

H1: La condición de trabajo y la satisfaciión laboral se relacionan

significativamente en el personal del servicio de odontologia en un hospital de Lima

2022.

Tabla 7
Coeficiente de correlación de Spearman: La condición de trabajo y la satisfaciión

laboral

Condición de
trabajo

Satisfacción
laboral

Rho de
Spearman

Condición de
trabajo

Coeficiente de
correlación

1,000 ,966**

Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
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En la tabla 7, el coeficiente de Rho de Spearman resultó 0,966, lo que indica 

que existe correlación positiva directa muy alta (Mayorga, 2022). En el nivel de 

significancia p – value resultó inferior a 0,05 (0,000 < 0,05) lo que indica, que se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la H1 es decir: Existe  relación 

estadisticamente significativa positiva directa muy alta entre la condición de trabajo 

y la satisfación laboral en el personal del servicio de odontologia en un hospital de 

Lima 2022.

Prueba de hipótesis Específica 1

H0: La condición de trabajo con la necesidad de logro no se relacionan 

significativamente en el personal del servicio de odontologia en un hospital de Lima 

2022.

H1: La condición de trabajo con la necesidad de logro se relacionan 

significativamente en el personal del servicio de odontologia en un hospital de Lima 

2022.

Tabla 8
Coeficiente de correlación de Spearman: La condición de trabajo y la necesidad de 

logro

Condición
de trabajo

Necesidad
de Logro

Rho de
Spearman

Condición de
trabajo

Coeficiente de
correlación

1,000 ,962**

Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80

Necesidad de
Logro

Coeficiente de
correlación

,962** 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Satisfacción
laboral

Coeficiente de
correlación

,966** 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 8, el coeficiente de Rho de Spearman resultó 0,962, lo que indica 

que existe correlación positiva directa muy alta (Mayorga, 2022), entre la condición 

de trabajo y la necesidad de logro, a un nivel de significancia del 1%; por otro lado 

el nivel de significancia p – value resultó inferior a 0,05 (0,000 < 0,05) lo que indica, 

que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la H1 es decir: Existe relación 

estadisticamente significativa positiva directa muy alta entre la  condición de trabajo 

y la  necesidad de logro en el personal del servicio de odontologia en un hospital 

de Lima 2022.

Prueba de hipótesis Específica 2

H0: La condición de trabajo con la necesidad de poder no se relacionan 

significativamente en el personal del servicio de odontologia en un hospital de Lima 

2022.

H1: La condición de trabajo con la necesidad de poder se relacionan 

significativamente en el personal del servicio de odontologia en un hospital de Lima 

2022.

Tabla 9
Coeficiente de correlación de Spearman: La condición de trabajo y la necesidad de 

poder

Condición
de trabajo

Necesidad
de Poder

Rho de
Spearman

Condición de
trabajo

Coeficiente de
correlación

1,000 ,910**

Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80

Necesidad de
Poder

Coeficiente de
correlación

,910** 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 9, el coeficiente de Rho de Spearman resultó 0,910, lo que indica

que existe correlación positiva directa muy alta (Mayorga, 2022), entre la condición

de trabajo y la necesidad de poder, a un nivel de significancia del 1%; por otro lado

el nivel de significancia p – value resultó inferior a 0,05 (0,000 < 0,05) lo que indica,
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que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la H1 es decir: Existe relación 

estadisticamente significativa positiva directa muy alta entre la  condición de trabajo 

y la necesidad de poder en el personal del servicio de odontologia en un hospital 

de Lima 2022.

Prueba de hipótesis Específica 3

H0: La condición de trabajo con la necesidad de afiliacion no se relacionan 

significativamente en el personal del servicio de odontologia en un hospital de Lima 

2022.

H1: La condición de trabajo con la necesidad de ailiacion se relacionan 

significativamente en el personal del servicio de odontologia en un hospital de Lima 

2022.

Tabla 10
Coeficiente de correlación de Spearman: La condición de trabajo y la necesidad de 

afiliación

Condición
de trabajo

Necesidad de
Afiliación

Rho de
Spearman

Condición de
trabajo

Coeficiente de
correlación

1,000 ,915**

Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80

Necesidad de
Afiliación

Coeficiente de
correlación

,915** 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 10, el coeficiente de Rho de Spearman resultó 0,915, lo que indica

que existe correlación positiva directa muy alta (Mayorga, 2022), entre la condición

de trabajo y la necesidad de afiliación, a un nivel de significancia del 1%; por otro

lado el nivel de significancia p – value resultó inferior a 0,05 (0,000 < 0,05) lo que

indica, que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la H1 es decir: Existe relación

estadisticamente significativa positiva directa muy alta entre la  condición de trabajo

y la necesidad de afiliación en el personal del servicio de odontologia en un hospital

de Lima 2022.
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V. DISCUSIÓN

Según el objetivo se planteó determinar la relación de la condición de

trabajo y la satisfacción laboral del personal del servicio de odontología en un

hospital de Lima, 2022. Cuyo resultado fue: existe correlación significativa entre la

condición de trabajo y la satisfacción laboral del personal del servicio de

odontología en un hospital de Lima, 2022; dio como resultado una correlación alta.

Ya que, fue sometido al estadígrafo de Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente

de correlación de 0,966. Afirmando la existencia de una correlación positiva directa

muy alta entre la condición de trabajo y la satisfacción laboral. Dicho resultado tiene

relación con el teórico principal de la primera variable Ministerio de Salud, en el DS

N.º 005-2012-TR (2012) afirmó que la condición de trabajo son aquellos elementos

y agentes presentes en el proceso de trabajo que tienen influencias en la

generación de riesgos que afectan la seguridad y la salud de los trabajadores. En

este sentido, se incluyó a las condiciones físicas y psicosociales. Por consecuente,

logrando así, la satisfacción laboral, que en definición del segundo teórico

McClelland (1989), es la respuesta de cambio afectivo, resultante de enfrentarse a

motivaciones sociales (logro, poder y afiliación), siendo estos no aprendidos, lo que

predispone a comportarse de manera particular en el ámbito laboral y en el

desarrollo de tareas, independiente del género, edad y cultura, lo que determina la

satisfacción y el éxito.

Con relación con trabajos previos como; Alfaro (2022), en su estudio aplicó

el instrumento a una muestra de 132 integrantes, cuyo resultado según la prueba

de Spearman, Rho=0.766, p-valor=0.000 (<0.05) determinó la relación significativa

entre ambas variables: condiciones de trabajo y la satisfacción laboral, en el

personal de salud. Asimismo, Jaime (2020) aplicó el instrumento a 20 profesionales

de enfermería, cuyo resultado fue que existe un coeficiente de Pearson r: 0.963, lo

que indica que hay relación positiva entre las variables de investigación:

condiciones de trabajo y la satisfacción laboral. También, Larico (2021) concluyó

en su estudio que hay correlación alta y significativa, siendo p valor de 0,000 donde

p<0.01, entre las variables.

Por otro lado, Romero et al. (2021) que tiene en su resultado una

interpretación como correlación positiva moderada, confirmando que el 55,1% de
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los odontólogos están complacidos o satisfechos con su trabajo; de estos el 62,6 %

alegó no estar satisfechos con su pago y así mismo 75,7 % no están satisfechos

con los términos del mercado de trabajo. Hay relación significativa de la satisfacción

laboral y ser menor de 44 años (p = 0,003), ser hombres (p= 0,007), ser casado (p=

0,038); el tiempo de duración laboral (p= 0,016), pago recibido (p=0,000), aptitud

del trabajador (p=0,001) y como también no estar trabajando en algún momento

(p=0,034). La satisfacción en odontología, así como la condición de trabajo y la

ejecución de sus aspiraciones, tienen conexión con los elementos que producen

percepción negativa, por lo que la situación odontológica, no es la adecuada

actualmente. Estos resultados son apoyados por García (2020) quién según su

estudio el 61% presentó satisfacción laboral ligeramente satisfecho y el 31%,

satisfecho. En este sentido, el 68% reveló condiciones laborales moderadas del

hospital, el 21% adecuadas y el 11% no adecuadas, de igual manera, se encontró

una relación significativa entre la satisfacción laboral y las condiciones de trabajo

hospitalario (p<0.05). También, en el estudio de Oré y Soto (2019) donde se

concluyó que el 68.3% de evaluados mostró una cifra promedio de satisfacción en

el trabajo, un 28.3% elevado y el 3.3% disminuido. Según sus resultados, en los

alcances del desarrollo personal fue de 91,7%, donde se mostró un bajo el nivel de

satisfacción, el 66,7% en relación de los beneficios sociales fue una elevada

satisfacción y finalmente el 68,3% mencionó tener una regular condición de trabajo,

28.3% adecuado y el 3.3% no adecuado. Por lo tanto, Ore y Soto concluyeron que

existe relación, entre el nivel de Satisfacción del empleo y las condiciones laborales.

Según el objetivo específico uno, establecer la relación de la condición de

trabajo y la necesidad de logro del personal del servicio de odontología en un

hospital de Lima, 2022. Cuyo resultado fue: la condición de trabajo con la necesidad

de logro se relaciona significativamente en el personal del servicio de odontología

en un hospital de Lima, 2022; con una correlación positiva directa muy alta. Ya que,

fue sometido al estadígrafo de Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de

correlación de 0,962. Afirmando la existencia de una relación significativamente

muy alta entre la condición de trabajo y la necesidad de logro. Dicho resultado tiene

relación con el teórico principal de este concepto McClelland (1989) quién afirmó

que la necesidad de Logro, es la resolución de problemas, consiguiendo metas o el
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prestigio en una posición determinada dentro de una organización, siendo el

estímulo para salir adelante, lograr las metas y alcanzar éxito. Este estímulo, hace

referencia al comportamiento, la conducción individual para la satisfacción

intrínseca en la realización de sus funciones.

El resultado obtenido en Rosario (2018) determinó la relación entre la

condición de trabajo y la necesidad de logro, donde luego de la aplicación del

instrumento a 27 trabajadores, el indicador de respeto y el reconocimiento del

personal, son satisfechos en un nivel medio de 88,9% ambos. Por lo que, la

necesidad de logro produce una fuerte significancia de Tau de kendall (p=0,000)

sobre la satisfacción del trabajo. Asimismo, Romero et al. (2021), que después de

aplicar el instrumento a 107 odontólogos concluyó que la condición de trabajo y la

ejecución de sus aspiraciones entre las que está la necesidad de logro, tienen

conexión con los elementos que producen percepción negativa, por lo que la

situación odontológica, no es la adecuada actualmente. También, Caicedo et al.

(2020) que luego de aplicar el instrumento a 42 odontólogos, concluye que, existe

una vinculación entre contrato psicológico (necesidad de logro) y la satisfacción

laboral en un 63%. Lo cual estableció un valor elevado en el riesgo psicológico y

social. Asimismo, Cibele et al. (2018) realizó una investigación a 971 encuestados,

donde sus resultados fueron que alcanzar la necesidad de logro tiene una relación

directa y proporcional con la satisfacción laboral, y que, por lo tanto, incrementar su

desarrollo, permite mejorar los niveles de salud, felicidad, la autoestima y bienestar;

a su vez, desarrollar habilidades, éxito y reconocimiento (necesidad de logro).

Estos resultados, son apoyados por las teorías de Morán y Fínez (2019)

quienes confirman que, el estímulo natural de la necesidad motivacional del logro,

es mejorar la satisfacción intrínseca en la realización de sus funciones. En este

sentido, cuando las personas tienen un elevado nivel de logro, son de asumir el

resultado por su rendimiento, en este sentido; asumen una gran responsabilidad,

ya que de esta manera pueden estar satisfechos en hacer algo mejor. La necesidad

de logro es la conducción individual para la satisfacción intrínseca en la realización

de sus funciones. En este sentido, es el impulso de sobresalir, de alcanzar sus

metas, de esforzarse por tener éxito. El incentivo de la necesidad de logro es hacer

algo mejor, es el actuar por el bien mismo por la satisfacción intrínseca de hacer

las cosas cada vez mejor.
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Según el objetivo e hipótesis específica dos se planteó el propósito de

establecer la relación de la condición de trabajo con la necesidad de poder del

personal del servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022.

Respecto a la hipótesis específica dos, la cual fue la condición de trabajo

con la necesidad de poder se relacionan significativamente en el personal del

servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022; dio como resultado una

correlación positiva directa muy alta. Ya que, fue sometido al estadígrafo de Rho

de Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlación de 0,910. Afirmando la

existencia de una relación significativamente muy alta entre la condición de trabajo

y la necesidad de poder. Dicho resultado tiene relación con el teórico principal de

este concepto McClelland (1989) quién afirmó que la necesidad de poder, es

cuando la persona tiene un mayor interés por el efecto y reputación que se pueda

obtener por afiliar el poder de los grupos sociales formales y las responsabilidades

que conllevan. En este sentido, las personas con estas características tienen una

mayor presión en sus funciones laborales, porque se les da una mayor

responsabilidad encomendándole recursos con mucho valor.

El resultado obtenido en Cibele et al. (2018) estudio los posibles efectos para

la satisfacción laboral, siendo el bienestar subjetivo una de las mediciones

estudiadas mediante la encuesta a 971 adultos que fue aplicada a profesionales de

la salud. Estos resultados mostraron que, una de las medidas para la satisfacción

laboral es el sentimiento de éxito (necesidad de poder). Asimismo, Montoya et al.

(2020) en su estudio aplicaron su instrumento a 71 personas de atención primaria

de salud para medir la calidad de vida laboral y la satisfacción laboral; concluyendo

que el constructo con mejor puntuación fue la supervisión (necesidad de poder),

logrando una media de 6,2 puntos y demostrando que este reconocimiento permite

una mayor satisfacción del personal de salud.

Estos resultados, son apoyados por las teorías de Bhattacharya y Mittal

(2020) quienes hacen alusión a que la necesidad de poder de una persona tiene la

capacidad de influenciar, guiar e instruir a otras personas; estando categorizados

en poder personal y poder social. Las personas con poder personal, tienen

aspiraciones de dirigir a otros, lo cual es considerado inadmisible. Pero las

personas que buscan un poder social (poder institucional), son los que ayudan a
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planificar los esfuerzos de las personas para que puedan lograr los objetivos de la

organización que pertenece; buscando que los líderes tengan mayor poder social y

puedan influir más que los de poder personal. Si tienes que determinar lineamientos

en una institución y son decisiones firmes, tienes que tener una disminuida

necesidad de afiliación; para que no te afecte las opiniones no positivas por las

demás personas. Los gerentes en las organizaciones que manifiesten una

disminuida necesidad de afiliación y una elevada necesidad de poder social, tienen

influencia en los jóvenes que laboran.

Según el objetivo e hipótesis específica tres se planteó el propósito de

establecer la relación de la condición de trabajo con la necesidad de afiliación del

personal del servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022.

Respecto a la hipótesis específica tres, la cual fue la condición de trabajo

con la necesidad de afiliación se relacionan significativamente en el personal del

servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022; dio como resultado una

correlación positiva directa muy alta. Ya que, fue sometido al estadígrafo de Rho

de Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlación de 0, 915. Afirmando la

existencia de una relación significativamente muy alta entre la condición de trabajo

y la necesidad de afiliación. Dicho resultado tiene relación con el teórico principal

de este concepto McClelland (1989) quién afirmó que la necesidad de afiliación, es

el proceso de socialización que hacen las personas, al integrarse en grupos, con la

finalidad de poder interactuar, dialogar con los integrantes que laboran dentro de

una organización. Es un requerimiento muy importante en las instituciones, porque

existe una valoración por el desarrollo del trabajo en equipo, además, busca formar

fuertes lazos de amistad, sentirse aceptado y apreciado.

El resultado obtenido en Ramli (2019), luego de la aplicación del instrumento

a 82 empleados, confirmaron que las necesidades de afiliación cubiertas dentro del

clima laboral, son positivo y significativo para la satisfacción laboral;

manifestándose en la comunicación abierta entre líderes y empleados, para mejorar

la línea de carrera e impulsar competencias en el centro de salud. Asimismo,

Caicedo et al. (2020) aplicaron el instrumento a 42 odontólogos, con la intención de

demostrar la influencia del tipo de relación laboral (necesidad de afiliación),

concluyendo que, la exposición de riesgos altera el trabajo. Por otro lado, García
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(2020) luego de aplicar el instrumento a 56 enfermeras con el “Cuestionario de

Condiciones de Trabajo” de Cisneros (2012), concluyó que, existe una relación

significativa (p<0.05) con las condiciones físicas y psicológicas, pero no en las

condiciones sociales (necesidades de afiliación). Finalmente, Rosario (2018),

realizó una investigación a 27 trabajadores encuestados, y contempló que las

condiciones laborales en el puesto de salud tienen un valor intermedio de 74.1%,

señalando que las condiciones físicas y sociales (necesidades de afiliación) son de

tipo regular, obteniendo un 81.5% en ambas. Las condiciones laborales producen

una fuerte significancia sobre la satisfacción del trabajo.

Estos resultados, son apoyados por las teorías de Dissanayake y Kodagoda

(2021) quienes confirman que, el poder de afiliación es buscar la proximidad de

grupos humanos y tener adecuadas interacciones de cordialidad para satisfacer

sus necesidades de afiliación. Estas necesidades activan ciertas áreas cerebrales

con mayor intensidad cuando se encuentran las recompensas cercanas y, por lo

tanto, se sienten más satisfechos. De lo que se desprende que, son personas

sensibles frente a las opiniones de los demás, por lo que, prefieren entornos

cooperativos y no competitivos. También apoya esta teoría Erciyes (2019) quién

está de acuerdo en que las necesidades de afiliación elevadas buscan la

preferencia de los amigos que, de compañeros especialistas de su centro de

labores, así también evitan los conflictos y se adaptan a los otros grupos para una

adecuada relación interpersonal.

Al efectuar la recopilación de la información mediante el instrumento de

investigación, se halló que existía una limitación en el proceso de diligenciamiento

del formulario, debido a que muchos odontólogos, técnicos y administrativos se

encontraban ocupados, por lo que necesitaban tiempo para completar las

respuestas del cuestionario, algunos las recibían y las guardaban para realizarlo en

otro horario o en su hogar, por lo que provocó un retraso y los propios procesos,

así que se decidió crear un cuestionario de Google Forms para facilitar la

realización de los instrumentos. Por último, el tiempo de demora fue menor y de

mayor aceptación por parte del personal, así mismo se logró obtener los datos

estadísticos respectivos para la investigación.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe relación estadísticamente significativa, positiva directa muy alta

entre la condición de trabajo y la satisfacción laboral en el personal del

servicio de odontología en un hospital de Lima 2022.

Segunda: Existe relación estadísticamente significativa, positiva directa muy alta

entre la condición de trabajo y la necesidad de logro en el personal del

servicio de odontología en un hospital de Lima 2022.

Tercera: Existe relación estadísticamente significativa, positiva directa muy alta

entre la condición de trabajo y la necesidad de poder en el personal del

servicio de odontología en un hospital de Lima 2022.

Cuarta: Existe relación estadísticamente significativa, positiva directa muy alta

entre la condición de trabajo y la necesidad de afiliación en el personal del

servicio de odontología en un hospital de Lima 2022.
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VII. RECOMENDACIONES

Primero: A la comunidad científica se recomienda ampliar la investigación a un

estudio con enfoque cualitativo que permita conocer las motivaciones

intrínsecas del personal del servicio de odontología para mejorar aún más

su satisfacción laboral.

Segundo: Se recomienda al director, realizar pausas laborales para que el personal

reciba capacitaciones, de esta manera permitir que cumplan el objetivo de

que a mejor condición de trabajo mayor cumplimiento de logros del personal

del servicio de odontología de un hospital de Lima. Por ende, se lograría

mayor cumplimiento de logros y al mismo tiempo el cumplimiento de metas

del área.

Tercero: Al mejorar la calidad del servicio del área de odontología de un hospital

de Lima, se contribuirá al logro de las necesidades de poder, porque se

necesitarán más responsables de área. Por tanto, esta recomendación es

para el director del hospital, quién debe encausar los medios necesarios para

lograr el aumento de la calidad de servicio.

Cuarto: Implementar un programa de política de incentivos en el área de

odontología de un hospital de Lima, para cubrir las necesidades de mejora

en los procedimientos. Lo que, al mismo tiempo traería menor tiempo de

trabajo y por lo tanto más tiempo para compartir con los compañeros

laborales en la institución; permitiendo cubrir las necesidades de afiliación

de los doctores odontólogos.
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ANEXO 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES

VARIABLES DE
ESTUDIO

DEFINICIÓN
CONCEPTUAL

DEFINICIÓN
OPERACIONAL

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
MEDICIÓN

V1: Condición
de trabajo

La condición de
trabajo que son
aquellos elementos
y agentes presentes
en el proceso de
trabajo que tienen
influencias en la
generación de
riesgos que afectan
la seguridad y la
salud de los
trabajadores. En
este sentido, se
incluyó a las
condiciones físicas
y psicosociales.
(Ministerio de
Salud, en el DS N.º
005-2012-TR)

La variable fue
medida a través de
un cuestionario tipo
Likert con 15
preguntas, que
indagan sobre las 3
dimensiones:
condición física,
psicológica y social.
Así mismo presenta
9 indicadores, con
los rangos y niveles
de bueno, regular y
malo

Condición
Física

Condición
Psicológica

Condición
Social

Recursos
físicos

ambientales y
materiales.

Tiempo,
complejidad,

rapidez y
atención.

Comunicación,
relaciones

personales.

Escala de
medición:

Ordinal

(1) Totalmente
en desacuerdo
(2) En
desacuerdo
(3) Ni en
acuerdo ni en
desacuerdo
(4) De acuerdo
(5) Totalmente
de acuerdo

Bueno:
56-75

Regular:
36-55
Malo:
15-35

V2:Satisfacción
laboral

Es la respuesta de
cambio afectivo,
resultante de
enfrentarse a
motivaciones
sociales (logro,
poder y afiliación),
siendo estos no
aprendidos, lo que
predispone a
comportarse de
manera particular
en el ámbito laboral
y en el desarrollo de
tareas,
independiente del
género, edad y
cultura, lo que
determina la
satisfacción y el
éxito. (McClelland,
1989) Pág.22

La variable fue
medida a través de
un cuestionario tipo
Likert con 15
preguntas, que
indagan sobre las 3
dimensiones:
motivacionales de
logro, motivación de
poder y de afiliación.
Así mismo presenta
7 indicadores, con
los rangos y niveles
de alto, medio y bajo

Necesidad de
Logro

Necesidad de
Poder

Necesidad de
Afiliación

Desempeño en
el trabajo,

Cumplimiento
de metas

Liderazgo,
Persuasión,
Autocontrol

Simpatía,
Relaciones

Interpersonales

Escala de
medición:

Ordinal

1) Totalmente
en desacuerdo
(2) En
desacuerdo
(3) Ni en
acuerdo ni en
desacuerdo
(4) De acuerdo
(5) Totalmente
de acuerdo

Alto: 56-75
Medio: 35-55
Bajo: 15-34



ANEXO 2

CUESTIONARIO CONDICIONES DE TRABAJO

Con relación a las siguientes preguntas, marque con un aspa (X) o cruz (+) sobre
el código que responda a las interrogantes que se formulan:

Personal Odontológico

Personal Técnico

Personal
Administrativo

Fuente: Ore, E., Soto, C. (2019).

1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Ni en acuerdo ni en

desacuerdo
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo

PREGUNTAS 1 2 3 4 5
Condición Física

1 En mi trabajo cuento con servicios básicos
2 Existe suficiente equipo para realizar mis actividades

diarias
3 Mi trabajo se desarrolla frecuentemente en condiciones

de presión de tiempo
4 Mis actividades diarias requieren de trabajar

continuamente en una postura forzada
5 Considero que tengo una sobrecarga de trabajo

Condición Psicológica
6 Tengo oportunidad de elegir mis días de descanso
7 Tengo motivación en mi área laboral

8 Tengo autonomía en mis decisiones profesionales

9 He recibido cursos sobre prevención de riesgos
laborales en mi área de trabajo

10 Mis actividades diarias me estimulan en realizar mi
compromiso laboral

11 Existe monotonía en mis actividades diarias

Condición Social
12 Considero que existen relaciones autoritarias en mi

trabajo
13 Tengo participación en las decisiones organizacionales

de mi institución
14 Me identifico con los cambios propuestos por mis

compañeros
15 Existe respeto entre mis compañeros

Sexo: M o F

Edad: ____________

Tiempo de servicio: _________



ANEXO 2

ESCALA DE MOTIVACIÓN – MLPA

Para cada uno de las siguientes declaraciones, conteste el número que describa
mejor la forma en que usted se siente. Considere sus respuestas en el contexto de
su situación actual o de su experiencia de su trabajo que desempeña.

Personal Odontológico

Personal Técnico

Personal Administrativo

Fuente: Adaptado por la Psicóloga Sonia Palma Carrillo (2019)

CUESTIONARIO
Total

mente
de

acuer
do

De
acuerdo

Ni
en

acu
erdo

ni
en

des
acu
erdo

En
desac
uerdo

Totalm
ente
en

desac
uerdo

LOGRO 5 4 3 2 1
1 Trato fuertemente de mejorar mi desempeño en el

trabajo.
2 Me gustan los retos difíciles.
3 Deseo saber cómo voy progresando al terminar las

tareas.
4 Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas.
5 Me agrada la satisfacción de terminar una tarea

difícil.

PODER
6 Me gusta competir y ganar.
7 Me gusta llevar el mando.

8 Me enfrento a las personas que hacen cosas con
las que estoy en desacuerdo.

9 Me gusta influir en otras personas para que hagan
lo que deseo.

1
0

Con frecuencia trabajo para obtener más control
sobre los acontecimientos a mi alrededor.
AFILIACIÓN

1
1

A menudo encuentro que hablo con las personas a
mi alrededor acerca de asuntos que no se
relacionan con el trabajo.

1
2

Me gusta agradar a otros.

1
3

Tiendo a construir relaciones cercanas con mis
compañeros de trabajo.

1
4

Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.

1
5

Me gusta trabajar con otras personas, que sólo.

Sexo: M o F

Edad: ____________

Tiempo de servicio: ________



BAREMOS DE LAS VARIABLES

Ponderación de condición de trabajo

Dimensiones Bueno Regular Malo

General 56-75 36-55 15-35

Físicas 19-25 12-18 5-11

Psicológicas 22-30 14-21 6-13

Sociales 16-20 10-15 4-9

Ponderación de Satisfacción laboral

Dimensiones Bajo Media Alta

General 15-34 35-55 56-75

Logro 5-10 11-16 17-25

Poder 5-10 11-16 17-25

Afiliación 5-10 11-16 17-25



ANEXO 3

Tabla 11

Validez del instrumento condición de trabajo

Expertos Pertenencia Relevancia Claridad
Mg. Sthephany Mirza Ortega Olivas 100% 100% 100%
Mg. Walter Menchola Vásquez 100% 100% 100%
Mg. Rosa Estrella Pillman Infanzon 100% 100% 100%

Tabla 12
Confiabilidad del instrumento condición de trabajo

Alfa de Cronbach N de elementos
,813 15

En la tabla 12 se observa que el cálculo del coeficiente de Alfa de Cronbach resultó

.813 indicando que el instrumento tiene un nivel muy alto para ser aplicado en la

muestra investigada.

Tabla 13

Validez del instrumento condición de trabajo

Expertos Pertenencia Relevancia Claridad
Mg. Sthephany Mirza Ortega Olivas 100% 100% 100%
Mg. Walter Menchola Vásquez 100% 100% 100%
Mg. Rosa Estrella Pillman Infanzon 100% 100% 100%

Tabla 14
Confiabilidad del instrumento satisfacción laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,760 15

En la tabala14 se observa que el cálculo del coeficiente de Alfa de Cronbach resultó

,760 indicando que el instrumento tiene un nivel alto para ser aplicado en la muestra

investigada.

Fuente: (Ruiz, 2013)

Rango Magnitud
0.01 a 0.20 Muy baja
0.21 a 0.40 Baja
0.41 a 0.60 Moderada
0.61 a 0.80 Alta
0.81 a 1.00 Muy alta



Tabla 15

Ficha técnica del instrumento para medir la variable condición de trabajo

Denominación: Condición de trabajo

Autor: Ministerio de Salud

Adaptación: Erick Ore Motta y Cecilia Soto Carrillo

Ámbito de Aplicación: El servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022

Tiempo: 20 minutos

Forma de Administración: Colectivo

Tabla 16

Ficha técnica del instrumento para medir la variable satisfacción laboral

Denominación: Escala de Satisfacción laboral - MLP

Autor: Steers, R y Braunstein, D

Adaptación: Sonia Palma Carrillo

Ámbito de Aplicación: El servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022

Tiempo: 20 minutos

Forma de Administración: Colectiva

Tabla 17

Regla de interpretación del coeficiente de correlación Rho de Spearman

Rho Grado de relación
0 Relación nula

±0.000…- 0.19… Relación muy baja
±0.200 - 0.39… Relación baja
±0.400 - 0.59… Relación moderada
±0.600 - 0.79… Relación alta
±0.800 - 0.99… Relación muy alta

±1 Relación perfecta

La relación puede ser directa (+) o inversa(-)
Fuente: (Mayorga, 2022)



ANEXO 4

Consentimiento y cuestionario digital

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeu95AB3wuJkpI3stZWnPF8x7NwNZsWryPXAYPfdeL

ffTcSPw/viewform

CONSENTIMIENTO INFORMADO

A través del presente documento expreso mi voluntad de participar en la

investigación titulada: Condición de trabajo y la satisfacción laboral del personal del

servicio de odontología en un hospital de Lima.

Habiendo sido informado del propósito de esta investigación, así como de los

objetivos de la misma, tenga la confianza que la información que proporcionará en

relación de los instrumentos a realizar, será sólo y exclusivamente para los fines de

la investigación que estoy realizando en mención. Así mismo, asegurando la

máxima confidencialidad de los participantes, reservando su identidad en todo

momento en estricto anonimato.

Si usted considera de manera opcional, podrá registrar su número de DNI, siendo

este aspecto a consideración del participante y no de carácter obligatorio.



ANEXO 5

CARTA DE PRESENTACIÓN

Señor(a)(ita): Mg. Sthephany Mirza Ortega Olivas

Presente

Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestros saludos y así
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestría en
Gestión de los Servicios de la Salud de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede
LIMA NORTE, promoción 2022 - 2, aula B3, requerimos validar los instrumentos con los
cuales recogeremos la información necesaria para poder desarrollar nuestra investigación.

El título de investigación es: Condición de trabajo y la satisfacción laboral del personal
del servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022 y siendo imprescindible contar
con la aprobación de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mención, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
en temas educativos y/o investigación educativa.

El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentación.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalización de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
-

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.

Atentamente.

………………………………………..

DARWIN GONZALES RAMIREZ

41825320



CARTA DE PRESENTACIÓN

Señor: Mg. Walter Menchola Vásquez

Presente

Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestros saludos y así
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestría en
Gestión de los Servicios de la Salud de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede
LIMA NORTE, promoción 2022 - 2, aula B3, requerimos validar los instrumentos con los
cuales recogeremos la información necesaria para poder desarrollar nuestra investigación.

El título de investigación es: Condición de trabajo y la satisfacción laboral del personal
del servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022 y siendo imprescindible contar
con la aprobación de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mención, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
en temas educativos y/o investigación educativa.

El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentación.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalización de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
-

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.

Atentamente.

……………………………………

DARWIN GONZALES RAMIREZ

41825320



CARTA DE PRESENTACIÓN

Señor(a)(ita): Mg. Rosa Estrella Pillman Infanson

Presente

Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestros saludos y así
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestría en
Gestión de los Servicios de la Salud de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede
LIMA NORTE, promoción 2022 - 2, aula B3, requerimos validar los instrumentos con los
cuales recogeremos la información necesaria para poder desarrollar nuestra investigación.

El título de investigación es: Condición de trabajo y la satisfacción laboral del personal
del servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022 y siendo imprescindible contar
con la aprobación de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mención, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
en temas educativos y/o investigación educativa.

El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentación.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalización de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
-

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.

Atentamente.

………………………………………..

DARWIN GONZALES RAMIREZ

41825320



DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Condiciones de trabajo

Son aquellos elementos y agentes presentes en el proceso de trabajo que tienen

influencias en la generación de riesgos, que afectan la seguridad y la salud de los

trabajadores. En este sentido, se incluye a las condiciones físicas y psicosociales.

(Ministerio de Salud, en el DS N.º 005-2012-TR) pág.32

DIMENSIÓN 1: condición física

Es la condición ambiental de trabajo en las que se encuentra el empleado, cuando

ocupa un cargo en la organización; es decir, al ambiente físico del empleado

mientras desempeña la función. A su vez está influenciado por 3 grupos de

condiciones: las condiciones propias del ambiente, de tiempo y sociales.

(Chiavenato, 2011) pág.277

DIMENSIÓN 2: condición psicológica

Es el fortalecimiento de la efectividad y competitividad de las organizaciones, como

también del cuidado del trabajo digno para que se lleve a cabo sin detrimento de la

salud y el bienestar del trabajador, en este sentido se promueva una economía que

beneficie a todos sus participantes. (Uribe, 2016) Pag.11

DIMENSIÓN 3: condición social

Constituye las relaciones interpersonales y la comunicación, los cuales están

vinculados en todo nuestro proceso evolutivo y que permite un desarrollo

competente, a su vez de forma acertada y efectiva en los diferentes contextos

sociales que nos desenvolvemos. (Vásquez, 2017) Pag.401



DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Satisfacción laboral

Según David McClelland, es la respuesta de cambio afectivo, resultante de

enfrentarse a motivaciones sociales (logro, poder y afiliación), siendo estos no

aprendidos, lo que predispone a comportarse de manera particular en el ámbito

laboral y en el desarrollo de tareas, independiente del género, edad y cultura, lo

que determinará la satisfacción y el éxito. (McClelland, 1989) Pág.22

DIMENSIÓN 1: necesidad de logro

La conducción individual para la satisfacción intrínseca en la realización de sus

funciones. En este sentido, es el impulso de sobresalir, de alcanzar sus metas, de

esforzarse por tener éxito. El incentivo de la necesidad de logro es “hacer algo

mejor”, es el actuar por el bien mismo por la satisfacción intrínseca de hacer las

cosas cada vez mejor. Así mismo siempre buscan nuevos desafíos, por eso pueden

movilizarse a otras tareas más desafiantes y que sean de grado moderado en su

realización. (Morán y Fínez, 2019). Pág. 124

DIMENSIÓN 2: necesidad de poder

Es el anhelo que se tiene para controlar a otros individuos, como también incidir en

su conducta o de ser encargado de un número de personas y de su actividad

laboral, provocando cambios. De igual forma, se señala que las personas con

necesidad de poder, son líderes que ejercen influencias positivas en los grupos

sociales, (Benavides, 2017). Pág. 44

DIMENSIÓN 3: necesidad de afiliación

La interrelación con los grupos de trabajo, formar fuertes lazos de amistad, sentirse

aceptado y apreciado, para un adecuado clima organizacional. Les satisface estar

en entornos laborales cuyo desarrollo sea colaborativo, donde puedan socializar.

(Baptista, et al., 2021). Pág. 56



ANEXO 6

Validación de instrumentos















ANEXO 7
Matriz de consistencia

Título: Condición de trabajo y la satisfacción laboral del personal del servicio de odontología en un hospital de Lima, 2022

Autor: Gonzales Ramirez Darwin

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores
Problema principal

¿Cuál es la relación que existe
entre las condiciones de trabajo
y la satisfacción laboral del
personal del servicio de
odontología en un hospital de
Lima, 2022?

Determinar la relación de la
condición de trabajo y la
satisfacción laboral del
personal del servicio de
odontología en un hospital de
Lima, 2022

Hipótesis general

Existe correlación significativa
entre la condición de trabajo y la
satisfacción laboral del personal
del servicio de odontología en un
hospital de Lima, 2022

Variable 1: Condición de trabajo

Variable 2: Satisfacción laboral

Dimensión Indicadores Ítems Escala ordinal
Niveles y
Rangos

Condición
física

Recursos físicos
1,2,3,4,5

Totalmente en
desacuerdo = 1
En desacuerdo =
2
Ni en acuerdo ni
en desacuerdo =
3
De Acuerdo = 4
Totalmente
de acuerdo = 5

Malo:15-
35

Regular:
36-55

Bueno:
56-75

ambientales
materiales

Condición
psicológica

tiempo

6,7,8,9,10,11complejidad
rapidez
atención

Condición social Comunicación
12,13,14,15relaciones

personales

Dimensión Indicadores Ítems Escala ordinal
Niveles y
Rangos

Necesidad de
logro

Desempeño en el
trabajo 1,2,3,4,5

Totalmente en
desacuerdo = 1
En desacuerdo =
2
Ni en acuerdo ni
en desacuerdo =
3
De Acuerdo = 4
Totalmente
de acuerdo = 5

Bajo: 15-
34

Medio:
35-55

Alto: 56-
75

Cumplimiento de
metas

Necesidad de
poder

Liderazgo
6,7,8,9,10Persuasión

Autocontrol

Necesidad de
afiliación

Simpatía

11,12,13,14,15relaciones
interpersonales

Problemas específicos
P1. ¿De qué manera la condición
de trabajo se relaciona con la
necesidad de logro del personal
del servicio de odontología en un
hospital de Lima 2022?

P2. ¿De qué manera la condición
de trabajo se relaciona con la
necesidad de poder del personal
del servicio de odontología en un
hospital de Lima 2022?

P3. ¿De qué manera la condición
de trabajo se relaciona con la
necesidad de afiliación del
personal del servicio de
odontología en un hospital de
Lima, 2022?

Objetivos específicos
O1. Establecer la relación de la
condición de trabajo y la
necesidad de logro del
personal del servicio de
odontología en un hospital de
Lima, 2022

O2. Establecer la relación de la
condición de trabajo con la
necesidad de poder del
personal del servicio de
odontología en un hospital de
Lima, 2022

O3. Establecer la relación de la
condición de trabajo con la
necesidad de afiliación del
personal del servicio de
odontología en un hospital de
Lima, 2022

Hipótesis específicas
H1. La condición de trabajo con la
necesidad de logro se relacionan
significativamente en el personal
del servicio de odontología en un
hospital de Lima, 2022

H2. La condición de trabajo con la
necesidad de poder se relacionan
significativamente en el personal
del servicio de odontología en un
hospital de Lima, 2022

H3. La condición de trabajo con la
necesidad de afiliación se
relacionan significativamente en el
personal del servicio de
odontología en un hospital de
Lima, 2022



Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnica e instrumentos Estadística  a utilizar

Tipo

La investigación tiene un enfoque cuantitativo,

así también es de tipo básica porque busca describir

hechos para analizar e incrementar los conocimientos

teóricos entre la condición de trabajo y la satisfacción

laboral del personal del servicio de odontología en un

hospital de Lima. (Hernández, Fernández y Baptista,

2014). Así mismo, se conoce como fundamental porque

configuran el sustento teórico y científico dentro del

marco referencial; lo que serán objeto de contraste con

la hipótesis y la realidad problemática, para obtener

conclusiones teóricas (Valderrama, 2016).

Diseño

Diseño no experimental, debido a que se llevó

a cabo sin manipular variables; transversal porque

describe, evalúa y analiza situaciones, así como la

repercusión de determinadas variables en un periodo de

tiempo; descriptivo, y correlacional, porque establece

relaciones entre las variables (Hernández y Mendoza,

2018).

Población

En este aspecto, para efectos de la presente

investigación, la población se conformó por 100 personas

del servicio de odontología en un hospital de Lima, los cual

está integrado por odontólogos, técnicos y administrativos.

Muestra

La muestra se calculó mediante formula de

población finitas obteniéndose un total de 80 unidades

muestrales (ver anexo 8).

Muestreo

fue probabilístico estratificado, la unidad

muestras está conformada por el personal del servicio de

odontología en un hospital de Lima, el cual estarán

conformados por odontólogos, técnicos y administrativos.

Variable 1: Condición de trabajo

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Ministerio de Salud

Año: 2019

Ámbito de Aplicación: El servicio de

odontología en un hospital de Lima, 2022

Variable 2: Satisfacción laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Steers, R y Braunstein, D

Año:  2019

Ámbito de Aplicación: El servicio de

odontología en un hospital de Lima, 2022

Para la validación de los instrumentos

se utilizó el coeficiente Alfa de

Cronbach.

Para el análisis de los datos se utilizó los

coeficientes de correlación Rho de

Spearman, (Mayorga, 2022), precisan

que el Rho de Spearman es un

estadístico no paramétrico mide el grado

de asociación entre dos variables



ANEXO 8

Cálculo de la muestra

Cálculo de muestra con surveymonkey.



ANEXO 9

Base de datos excel



ANEXO 10

Base de datos SPSS
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