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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la asociacion entre motivacion y
satisfaccion laboral en los trabajadores de un hospital nivel II-1 de Trujillo 2023;
donde se empled una metodologia tipo aplicada de disefio no experimental con
enfoque cuantitativo y nivel correlacional. Los sujetos intervenidos fueron 100
colaboradores del establecimiento de salud por medio de un cuestionario que mide
motivacion laboral y satisfaccion laboral. Los resultados expresaron que las
variables no cumplieron los criterios de normalidad de la prueba rho de Spearman,
por ende, se trabajé con la rho de Spearman, quien contrasté relacion entre
motivacion y desempefio laboral por medio de su significancia bilateral igual a
0.000<0.05, y un coeficiente de correlacion igual a 0.901. Ademas, se expreso una
relacion directa entre la variable motivacion y condiciones fisicas y/o materiales,
beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones
interpersonales, desarrollo personal, desempefio de la tarea, e interaccion con la
autoridad. Se concluye que hubo asociacion entre motivacion y satisfaccion laboral

en los trabajadores de un hospital nivel 11-1 de Trujillo 2023.

Palabras clave: Beneficios laborales; condiciones fisicas; motivacion;

satisfaccion; relaciones interpersonales.
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ABSTRACT:

The objective of the research was to determine the association between motivation
and job satisfaction in the workers of a level II-1 hospital in Trujillo 2023; where an
applied methodology of non-experimental design with a quantitative approach and
correlational level was used. The subjects intervened were 100 employees of the
health establishment through a questionnaire that measures work motivation and job
satisfaction. The results express that the variables did not meet the normality criteria
of the Spearman's rho test, finally, we worked with Spearman's rho, who contrasted
the relationship between motivation and work performance through its bilateral
significance equal to 0.000<0.05, and a coefficient of concordance equal to 0.901.
In addition, a direct relationship was expressed between the motivation variable and
physical and/or material conditions, labor and/or remunerative benefits,
administrative policies, interpersonal relationships, personal development, task
performance, and interaction with authority. It is concluded that there was an
association between motivation and job satisfaction in the workers of a level 1I-1
hospital in Trujillo 2023.

Keywords: Labor benefits, physical conditions, motivation, satisfaction,

interpersonal relationships



l. INTRODUCCION.

En el campo de los servicios de la salud se tiene constante trabajo en el
recurso humano, pues conseguir la retencion de los colaboradores va a depender
de la motivacién que se logre en los establecimientos sanitarios (Musinguzi et al.,
2018). La falta de motivacion puede verse manifiesta en un ausentismo y gran
porcentaje de desercion del personal; ante esta situacion, cada afio, muchos
profesionales insatisfechos dejan sus trabajos buscando mejores beneficios
laborales en otras entidades; sefial a ello, en Pakistan, el 82% de profesionales
estuvieron insatisfechos de sus condiciones de trabajo (Tasneem et al., 2018).

En esa linea en Etiopia, un estudio revelé que el 50% de los colaboradores
en establecimientos de salud se encontraban insatisfechos (Temesgen et al., 2018).
En la India, el 75% mostraron su insatisfaccion por las condiciones de trabajo,
sobrecarga laboral y una mala recompensa por parte del hospital (Singh et al.,
2019). En Oman, existe una baja satisfaccion laboral causada por las limitadas
oportunidades de desarrollo profesional en la atencion médica (Alrawahi et al.,
2020). Asimismo, el 75,3% estaba insatisfecho con su ambiente de trabajo,

promocion y beneficios (Alrawahi et al., 2019).

Aunado al problema, la Organizacion Mundial de la Salud — OMS (2020),
argumenta una necesidad de generar politicas direccionadas al recurso humano
que fortalezcan la motivacion, ocasionando satisfaccion en el personal sanitario.
Entonces estas politicas implementadas pueden ocasionar mejor cobertura y
eficiencia en los servicios sanitarios (Rebagliati, 2021). Indagando que, la mayor
demanda de fuerza laboral sucede cuando el colaborador presenta mejores niveles
de motivacion (Wang et al., 2020); mientras que al no existir traeria consecuencias
negativas como desercion y renuncias de trabajadores por no sentirse valorados ni

reconocidos por su labor que ejercen (Amballi et al., 2021).

A nivel nacional, el problema no pasa desapercibido, dejando expreso que el
personal de salud esta sujeto a presion y que siempre esta dispuesto a contribuir en
el bienestar y salud de las personas; sin embargo, no se le brinda ni las condiciones,

ni las herramientas necesarias para ejercer su trabajo, asimismo, muchas veces
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surgen discusiones y conflictos entre areas llevandoles a sentirse insatisfechos
dentro de su entorno laboral; en Lima, el 50% de los trabajadores percibieron bajos
niveles de satisfaccion laboral (Holguin & Contreras , 2019). En Chiclayo, se revelo
gue el 20.2% presenta alta insatisfaccion laboral (Portocarrero & Galvez, 2019),
dejando contraste que la motivacion influye en la satisfaccion (Mendoza-Bricefio et
al., 2022).

A nivel local, dentro del hospital nivel II-1 de Trujillo se ha presenciado que la
baja motivacion del personal de salud se debe a factores internos de la persona, al
no aumento de salario y que no se le reconoce sus esfuerzos dados. Esto viene
generando problemas de satisfaccion laboral en los trabajadores debido a los
sueldos bajos y aburrimiento en el trabajo. Bajo ese panorama, se intenta investigar

la motivacion y satisfaccion laboral que tienen los trabajadores objetos de estudio.

Por ende, este estudio presenta como problema general: ¢ Existe asociacion
entre motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de un hospital nivel 11-1
de Trujillo 20237?; los problemas especificos: ¢ Existe asociacion entre motivacion
laboral y condiciones fisicas y/o materiales? ; ¢ Existe asociacion entre motivacion
laboral y los beneficios laborales y/o remunerativos?; ¢ Existe asociacion entre
motivacion laboral y politicas administrativas?; ¢ Existe asociacion entre motivacion
y relaciones interpersonales?; ¢ Existe asociacion entre motivacion y el desarrollo
personal?; ¢Existe asociacién entre motivacion y el desempefio de la tarea?;
¢ Existe asociacion entre motivaciéon e interaccion con la autoridad en los

trabajadores de un hospital nivel II-1 Trujillo?

La investigacion se justifica teGricamente por centrarse en literatura existente
sobre la motivacion y la satisfaccion en el personal sanitario, a fin de tener base
para generar conocimientos nuevos y sirva para las investigaciones futuras, con
proposito de generalizar los resultados e inferir lo que ocurre en una poblacién
similar. Es de relevancia social, por buscar describir a las variables motivacién y
satisfaccion, conocer su comportamiento en el contexto de un Hospital de nivel II-1
de Trujillo, permitiendo evaluar el nivel de percepcién de las variables, tomar

consideraciones a futuro por parte de los directivos de los establecimientos



sanitarios, asi como establecer acciones y aportes para mejorar el contexto. Tiene
implicancia practica por conocer el grado de relacion entre variables examinadas en
un establecimiento de salud, otorgando base cientifica y resultados que pueden ser
importantes para el establecimiento sanitario, ayudando a que gerencia tome las
mejores decisiones y reducir impactos negativos para bien del establecimiento
sanitario. Metodolégicamente se centra en instrumentos de recoleccion de
informacion validos y confiables, que tengan métrica para las variables segun al
contexto objeto de estudio, ademas de ser instrumentos que pueden ser replicados
en sociedades similares con variables objeto de estudio. Ayuda a investigaciones

con diferentes enfoques, alcances y disefios que tienen interés en las variables.

Se presenta el objetivo general: Determinar la asociacién significativa entre
motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de un hospital nivel 1I-1 de
Trujillo 2023; los objetivos especificos, Identificar los niveles de la variable de
motivacion, ldentificar los niveles de la variable satisfaccion laboral, Identificar la
asociacion significativa entre motivacién y condiciones fisicas y/o materiales.
Identificar la asociacion significativa entre motivacion y beneficios laborales y/o
remunerativos, Identificar la asociacion significativa entre motivacion y politicas
administrativas, ldentificar la asociacidén significativa entre motivacion y relaciones
interpersonales, ldentificar la asociacién significativa entre motivacion y desarrollo
personal, Identificar la asociacion significativa entre motivacion y desempefio de la
tarea en los trabajadores, Identificar la asociacion significativa entre motivacion e

interaccién con la autoridad en los trabajadores de un hospital nivel II-1 de Trujillo.

Como hipotesis de investigacion se tiene: La motivacion se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en los trabajadores de un hospital nivel
[I-1 de Trujillo 2023; como hipdtesis especificas se tiene: Existe asociacion
significativa entre motivacion y condiciones fisicas y/o materiales. Existe asociacion
significativa entre motivacion y beneficios laborales y/o remunerativos, Existe
asociacion significativa entre motivacion y politicas administrativas, Existe
asociacion significativa entre motivacion y relaciones interpersonales, Existe

asociacion significativa entre motivacion y desarrollo personal, Existe asociacion



significativa entre motivacién y desempefio de la tarea en los trabajadores, Existe
asociacion significativa entre motivacion e interaccion con la autoridad en los

trabajadores del hospital nivel I1-1 de Trujillo.



Il MARCO TEORICO

A nivel internacional Moran (2022) analizé al clima organizacional y su
correlacion con la satisfaccion laboral en un Hospital de Guayaquil, centrado en un
estudio cuantitativo no experimental de nivel correlacional, interviniendo a 45
trabajadores por medio de una lista de cotejo. Los hallazgos descriptivos
evidenciaron que el 10% de los colaboradores percibieron insatisfaccion en sus
labores; asimismo, al evidenciar el clima organizacional, expresaron en un 13% que
nunca tuvieron una estructura definida. Conclusién: Se conocié que el clima
organizacional y satisfaccion laboral tiene una relacion estadisticamente

significativa (p<0.05).

Mohammad (2021) evaluo la prevalencia del agotamiento y satisfaccion y los
niveles de satisfaccion laboral entre los médicos en Jordania, considerando un
estudio cuantitativo no experimental de nivel correlacional, interviniendo a 973
personas mediante una lista de cotejo. Los resultados se evidenciaron que el 56%
hace turno noche, ademas el 54% tenian suficiente acceso a EPP en el lugar de
trabajo, el 92% no recibid ningun incentivo financiero mientras trabajaba durante la
crisis pandémica. Se cree necesario que la utilizacién de recursos financieros y
humanos a nivel nacional es crucial para la sostenibilidad de la satisfaccion laboral
en la salud y los sistemas de atencion médica. Conclusion: No hubo asociacion

entre el agotamiento y satisfaccion entre los médicos en Jordania (p<0.05).

Akinwale y James (2020) investigo los predictores del ambiente de trabajo en
la satisfaccién laboral entre las enfermeras en ambos federales y hospitales
terciarios estatales en el estado de Lagos, centrado en un estudio cuantitativo de
nivel correlacional a 364 enfermeros intervenidos por una lista de cotejo. Los
resultados expresaron que el 49% de la variacion se ha explicado en la satisfaccion
laboral de las enfermeras, y la relacion entre las siete variables contra la satisfaccion
laboral fue muy fuerte en 70,5%, Sin embargo, de las siete variables predictores,
solo el salario, el avance y la promocion tuvieron un impacto significativo en la
satisfaccion laboral de las enfermeras. Se concluyé que cualquier cosa que haga

cualquier trabajador es fundamental para el estilo de vida individual, ya que su



satisfaccion laboral repercute positivamente en la seguridad de los pacientes, y el

comportamiento laboral productivo (p = 0,000).

Ayalew et al., (2019) examinaron a un grupo de enfermeras respecto a la
satisfaccion y motivacién en un establecimiento publico de Etiopia, basado en un
estudio correlacional con caracter descriptivo, estudiando a 424 enfermeras que
fueron diagnosticadas por una lista de cotejo. En los resultados se evidencié que la
satisfaccion tuvo un alto nivel en participantes de 29 afos, representados por un
68%. Concluy6: Hubo resultados correlacionales entre variable satisfaccion y
variable motivacion en el grupo objeto de estudio (p=0.000<0.05), expresando que

cuando hay satisfaccion mayormente existe motivacion.

Gedif (2018) evaludé a un grupo de trabajadores de un Hospital en Etiopia
respecto a la satisfaccién en el trabajo y factores que repercuten a la variable,
apoyado en un estudio relacional en una muestra de 416 participantes que fueron
intervenidos por un cuestionario de satisfaccion. Los resultados expusieron que el
54% tuvo satisfaccion adecuada respecto a su trabajo, sin embargo, dejo explicado
que tres factores se asocian, son el estado civil, salario y estilos de liderazgo,
supervision y apoyo. Conclusion: Hubo alta satisfaccion en el hospital que guardo
relacion segun estado civil (p=0.000), salario (p=0.000) y estilos de liderazgo,

supervision y apoyo (p=0.000)

A nivel nacional Avia y Soel (2021) analizé la motivacion y la satisfaccion
laboral de enfermeras en un hospital pediatrico de Lima, sustentando en una
metodologia cuantitativa de nivel correlacional, donde participaron 91 profesionales
intervenido por un cuestionario. Los resultados se evidenciaron que la motivacion
explica a la satisfaccion laboral respecto a variedad de tarea en un 75%, respecto a
la identificacion de tarea explica en un 72%; respecto a la retroalimentacion de tarea
explica en un 76%. Conclusion: Hubo asociacion directa entre variables (rh0=0.912),

fuerte y significativa (p=0.000).

Ccose (2021) analizé a la motivacion y satisfaccion en un hospital de
Apurimac, direccionando el estudio a correlacional considerando una metodologia

cuantitativa de nivel correlacional, donde participaron 91 profesionales intervenidos
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por un cuestionario. Los resultados evidenciaron que el 52% de participantes se
vieron motivados en nivel medio, mientras que el 60% tuvo alto nivel de necesidad
de poder; respecto a la satisfaccién el 75% tuvo nivel medio. Conclusion: Hubo

asociacion entre variables (p<0.05, r=0.257).

Pebes et al (2019) analizé la motivacién y satisfaccién laboral en enfermeras
de un Hospital, centrado en una metodologia cuantitativa de nivel correlacional,
donde participaron 24 enfermeras por medio de un cuestionario. Los resultados se
evidenciaron que hubo motivacién media en un 50% de participantes y un 62% tuvo
satisfaccion media. Las variables presentaron niveles medios, por ello, se concluy6
una relacion moderada entre ellas, generando una rho igual a 0.421 y un p-con un

valor igual a 0.000.

Bonillas (2019) analizé la motivacion y la satisfaccién laboral en las
enfermeras de emergencia en un hospital de Lima. La metodologia fue cuantitativa
experimental correlacional. La muestra estuvo conformada por 102 enfermeras
evaluadas por la lista de cotejo. Los resultados se evidenciaron que hubo baja
motivacion en un 80% de enfermeras, evidenciando deficiencias en la realizacion
de actividades en el 70%, variedad de tareas en un 51%, mientras que esa misma
direccidon siguio la satisfaccion que fue baja en un 91% de las participantes.
Conclusion: Hubo relacion segun el coeficiente Rho de Spearman = .932, en nivel

alto respecto a las variables de estudio.

Garcia (2018) analizé la motivacion y satisfaccion laboral en el personal de
salud de un laboratorio clinico, Chachapoyas, considerando una metodologia
cuantitativa de nivel correlacional, donde patrticiparon 13 profesionales evaluados
por un cuestionario. Los resultados se evidenciaron que el 85% presentan poca
motivacion, sabiendo que el 46% tuvieron baja satisfaccion. Conclusion: El personal
de salud terminé refiriendo que no existe relacion (p>0.05) entre variable de interés,
creyendo que existen otros factores como el clima, ambiente y liderazgo que

influyen en estas variables.

Respecto a las teorias de motivacién, basado en jerarquizacion de

necesidades de Maslow (1987), esta fundamentada en las necesidades de las
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personas, el cual esta organizada y ordenada en forma jerarquica y piramide donde
estan las necesidades mas basicas del ser humano partiendo de las fisiolégicas,
seguido de la seguridad y proteccibn, amor y pertenencia, autoestima y la
autorrealizacion. Maslow refiere que cuanto mas fuerte es una necesidad, mas
motivada estd la persona para poder satisfacerlo. La participacion de los
trabajadores del hospital basados en la teoria de las necesidades de Maslow, se
satisfacen cuando se obtienen todas las obligaciones psicofisicas del paciente en

toda su jerarquia.

También se menciona la teoria de la motivacion de David McClelland (1989),
gue lo refiere como analisis del comportamiento del recurso humano, abordando la
cultura organizacional que permite incrementar el deseo de superacion, buscando
lograr sus objetivos en el ambiente laboral y afiliarse a sus semejantes. Argumenta
también que existen tres factores necesarios, como la necesidad de poder, afiliacién
y logro, el cual va a ir moldeando su perfil de acuerdo con su aprendizaje. Donde la
necesidad de poder ejerce influencia y control en las personas que buscan puestos
de liderazgo, las necesidades de afiliacion. Entonces, esté teoria refiere el deseo de
la persona por ser bien querida y tratada en el ambiente laboral, valorar sus

necesidades de logro que posee.

Teoria de las expectativas, que segun el libro de Turienzo (2016), esta teoria
se centra en el proceso de motivacion en el entorno del trabajo. Vroom explica en
su teoria que la persona adoptara su comportamiento basado en las expectativas
de los resultados y recompensas que desea alcanzar, en otras palabras, la
motivacion en el personal depende del trato y las conductas que se perciben de
todos los miembros de la entidad, y va incrementando cuando se sienten mas
satisfechos por el trato. Entonces la motivacion pasa por el comportamiento de la
organizacion con sus colaboradores en forma consistente, donde se manifieste la

valoracion de las labores que ejerce cada colaborador (Vazquez-Moctezuma, 2014).

Definiendo a la motivacion se tiene a Garcia (2007) refiere que la motivacion
en el trabajo es el sentimiento o deseo de una persona que tiene para desenvolverse

en su contexto laboral, la motivacion permite la fuerza energética. Segun el autor



puede darse de dos maneras: Intrinseca, cuando surge del interior de la persona
por estimulo propio y no externo. Y, la extrinseca, cuando proviene de motivacion

ajena a su voluntad propia.

Ante lo evidenciado, otros autores también aportan definiciones de la
motivacion, considerandolo como un factor que impulsa a los trabajadores de salud
brindar servicios de atencién medica durante la pandemia (Windarwati et al., 2021).
Entonces es clave fundamental cuando se trata de alcanzar una prestacion de
atencién medica eficaz, eficiente y de buena calidad, ademas ejercer altos niveles
de esfuerzo hacia los objetivos organizacionales para satisfacer algunas
necesidades individuales, también las organizaciones deben ayudar a los
trabajadores para lograr sus metas mientras trabajan para lograr los objetivos

organizacionales

Afolabi et al., (2018). Ademas, Deressa y Zeru definieron a la motivacion
como un nivel de preparacion de una persona para realizar una accion y comprender
todos los factores que influyen, intensifican y organizan el comportamiento humano,
ademas en el contexto laboral es expresado como el grado de voluntad de un
individuo para mantener y ejercer su esfuerzo ante las metas organizacionales
(Deressa & Zeru, 2019).

De igual manera, es la voluntad de participar en una tarea para obtener una
satisfaccion inherente ya que impulsa la direccion del comportamiento y la
autodeterminacion del individuo (Baljoon et al, 2018); ademas es la propensién para
aprender nuevos temas y diferenciar sus intereses fomentando sentido de propdsito
y significado (Ng, 2018). Ademas, es aquella que nace del interior de uno mismo y
es independiente ante cualquier estimulo externo, las recompensas que obtendras
son amor propio, independencia, satisfaccion personal, fuerza interior, confianza,
entre otras ademas es la forma mas autodeterminada y las personas realizan
actividades por el placer y satisfaccion derivados de la participacion (Sheehan et al.,
2018).

Tomando en consideraciéon a la teoria de McClelland (1989), la motivaciéon

pasa por ser un proceso intrinseco, extrinseco y transcendental, por ello fortalecido
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la motivacion se define como un proceso que sostienen actividades dirigidas a una
meta, es decir son influencias personales que conducen a resultados como el

esfuerzo, la eleccion, el logro, la persistencia y la regulacion ambiental.

Considerando a McCelland (1989), la primera dimension motivacion
intrinseca es definida como la fuerza interna que conlleva a los trabajadores a
cumplir con sus objetivos personales y orienta a las personas a realizar actividades
gue les resulte emocionante, ademas tienen un impulso interno que forma
comportamientos y les da inspiracion para desempefar responsabilidades sin
efectos externos sin presiones de los demas, tienen el placer de trabajar sin recibir

alguna recompensa.

La segunda dimension motivacion extrinseca referida por McCelland (1989)
se define como una fuerza exterior que lleva a cumplir con los objetivos personales
y organizacionales de los trabajadores, ademas guia a las personas para llevar a
cabo responsabilidades mediante el uso de la coercion o la instruccion para
recompensas como premios, bonificaciones, salario y beneficios, también a lograr
reconocimientos, cargos generados por los estimulos externos que benefician a si

MIiSMOS Yy a sus organizaciones.

Como tercera dimensién se tiene a la motivacion transcendental por
McCelland (1989), es el resultado ocasionado en las personas por la accion de
quien la elabora, es decir hacer cosas por los demds, realizar diversas actividades

por voluntad propia con poco esfuerzo y que aporten un alto valor.

Por ello, la motivacion intrinseca es una construccion que se aplica cada vez
gue se realiza una actividad para obtener algun resultado separable tales como
recompensas o beneficios de las organizaciones y es la causa primordial para que
el ser humano logre altos grados de realizacion personal, sobre todo éxitos laborales
(Belrhiti et al., 2019).

Segun Baljoon et al., (2018) también refirieron que la motivacion extrinseca,
es el conjunto de acciones que se utiliza para lograr un valor instrumental y funcional

ya que se refiere a hacer algo porque conduce a un resultado divisible; ademas Yu-
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Chi et al., (2020) lo infiere como que busca conseguir algo con su propio esfuerzo o
con las acciones que realiza, es decir el refuerzo o incentivo que motiva la accion

es externo y se ubica fuera del control de la persona.

En esa linea, también consideran a la motivacién trascendental, como un
factor poco reconocido por los cientificos que sirve para ayudar a un cliente a

resolver un problema (Loayza et al., 2022).

Respecto a las teorias de la satisfaccion laboral se tiene a Herzberg (1954),
gue habla sobre la satisfaccion direccionado con el desempefio del colaborador,
orientado a que la persona debe cumplir necesidades en aspectos, siendo el
primero satisfacer su sobrevivencia, alimentos, suefio, deseo, etc.; y otra en
satisfacer su aceptacion social, autorrealizacion, formacién familiar, etc., entonces
es ahi donde se destaca que el hombre siempre busca ser bien tratado sin importar
el ambiente donde se encuentre, siendo el contexto laboral no ajeno a ello, una
persona satisfecho por el trato y comodidad en su trabajo, siempre tendra mejores
resultados.

También se ha tomado en consideracion a Locke en su teoria basado en un
enfoque disposicional, que generan el como se siente el individuo respecto a un
contexto, relacionan la construccion de sus relaciones con el contexto y como han
sido tratados midiendo aspectos fisicos, materiales, actitudinales, motivacionales,
etc. Esta teoria habla de la percepcion y las expectativas que tienen los individuos
respecto a un ambiente en que frecuentan o habitan (Judge & Bono, 2001).

Entonces apoyado a ello, Zafra et al., (2020) lo define como estado emocional
placentero o positivo de la valoracién del trabajo propio o las experiencias
laborables; asimismo, es descrita como la clave principal para fomentar
sentimientos de realizacion a través de reconocimientos, salario, promociones y
logro de metas que influye en la motivacion, la retencién y el desempefio del
personal, ademas afecta la implementacion exitosa del sistema de salud, también
existen diferentes factores que afectan la satisfaccidn laboral causadas por los bajos

ingresos, las malas condiciones laborales y las oportunidades limitadas de
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desarrollo profesional en las organizaciones de atencion médica (Alrawahi et al.,
2020).

Asimismo, es un estado emocional placentero o positivo resultado de la
evaluacion de las experiencias laborales entre los trabajadores de salud, ademas
es una medida que debe incluirse en los programas de mejora de calidad en la
prestacion de atencion médica y determina la productividad y eficiencia en las
instituciones de salud (Merga & Fufa, 2019). Ademas, la satisfaccion laboral como
la respuesta emocional de un empleado frente a diversos factores relacionados con
el trabajo que resulta la busqueda del placer, comodidad, recompensas, confianza,
crecimiento personal y diversas oportunidades positivas, ademas los empleados
gue estan satisfechos tienden a ser mas productivos en comparacion con sus

colegas (Temesgen et al., 2018).

Respecto a la satisfaccion en el trabajo, Judge y Boyle (2013) refieren que
es sentirse a gusto en el contexto laboral, demostrando que parte del
comportamiento, actividades y acciones que percibe el colaborador en el entorno
donde ejerce sus funciones. La satisfaccion direcciona su métrica en la percepcion
y las expectativas que tiene en el trato y valoracion de la organizacién por el
cumplimiento de sus funciones, valorando también el espacio fisico, los equipos y

materiales, asi como la flexibilidad de crecimiento profesional

Como primera dimension se tiene a las condiciones fisicas y/o materiales,
gue Judge y Boyle (2013) lo refieren a la capacidad que tiene la persona para
cumplir todos sus objetivos dentro de un contexto, comprenden todo tipo de
caracteristicas que inciden en el confort y estado de animo de los colaboradores,
asimismo, estas condiciones son un factor determinante en el desempefio laboral,
gue intervienen en el aspecto fisico, psicolégico, de salud y bienestar del

colaborador.

Como segunda dimension tenemos beneficios laborales y/o remunerativos
los cuales son aceptacion y la conciencia del estado econémico actual de uno se
puede denominar bienestar financiero. El bienestar financiero requiere un analisis

y una planificacion adecuada de las finanzas actuales y futuras. Incluye establecer
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objetivos financieros a corto y largo plazo para lograr objetivos realistas y tener

exito financiero Judge y Boyle (2013)

Como tercera dimension se tiene las politicas administrativas, que Judge y
Boyle (2013) lo refieren como el conjunto de normas o principios que regulan el
funcionamiento de una organizacién; entonces los recursos sean empleados de

manera correcta y efectiva, orientando al trabajo hacia la meta.

Como cuarta dimensién se tiene a relaciones interpersonales, que Judge y
Boyle (2013) lo refieren como un contexto en el que conviven dos o0 mas personas
de forma cooperativa para lograr un proposito, de esa manera, en una empresa
comprenden una funcién de trabajo en equipo; asimismo, es una situacion critica
cuando existe interrelacion con personas que guardan perspectivas o ideas que,

podrian tener un efecto positivo o negativo en el desenvolvimiento laboral.

La quinta dimension es el desarrollo personal, que Judge y Boyle (2013) lo
refieren como la mentalidad de las personas en mejorar su potencial, de interactuar
con los demas aportando en la toma de decisiones; es tener la capacidad de
perseguir objetivos que responden a intereses personales y el propdsito de seguir

nutriendo sus conocimientos y destrezas a lo largo de la vida.

La sexta dimension es el desempefio de la tarea, que Judge y Boyle (2013)
lo refieren como el cumplimiento de las tareas asignadas por parte del colaborador,
de manera adecuada a los requerimientos y respetando los criterios que establece
la organizacién; también contribuyendo directa o indirectamente a obtener mayor

eficiencia, eficacia y efectividad.

Como séptima dimension se tiene a la interaccion con la autoridad que Judge
y Boyle (2013) lo refieren como la busqueda de orientacién de los colaboradores en
sus roles asumidos con respecto a los criterios exigidos ante la autoridad;
compartiendo ideas, puntos de vista y decisiones que permitan lograr una

organizacion eficiente y de esa manera cumplir con los requerimientos.
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo. Fue aplicada al centrarse en antecedentes sisteméaticos con el fin
de desarrollar el conocimiento cientifico de un contexto concreto y sirve de
fundamento tedrico para investigacion similares (Arias & Covinos, 2021).
3.1.2. Disefio de investigacion

Fue no experimental, cuya finalidad es observar los fenémenos tal como se
comportan en su contexto natural y luego analizar las situaciones reales y
observables en situaciones existentes (Cabezas et al., 2018). De enfoque
cuantitativo porque se relacion6 con el método cientifico y es un proceso que
se centra en las medidas numéricas, ademas utiliza las herramientas de
andlisis estadistico que se inicia con la identificacion del problema, plantea la
hipotesis, elabora el andlisis estadistico y finalmente genera los resultados
(Sanchez & Murillo, 2021). El nivel correlacional al evaluar el grado de
intensidad que se relacionan dos variables en estudio (Cabezas et al., 2018).

Su esquema queda definido a continuacion:

Donde:

M = Trabajadores de un Hospital 1lI-1 — Truijillo
X = Motivacién

Y = Satisfaccién laboral

r = Relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Motivacion. Es cualitativa, escala ordinal, la cual esta dimensionada en
motivacion intrinseca, extrinseca y trascendental (McCelland, 1989) Ademas, se
construy6 un cuestionario con 21 items que fueron elaborados por dimension con

una escala de Likert de 5 alternativas. (Fernandez,2021).

Variable Satisfaccion laboral. Es de categoria cualitativa, escala ordinal, la cual
esta dimensionada las condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones interpersonales, desarrollo
personal, desempefio de la tarea e interaccién con la autoridad. (Judge y Boyle,
2013). Asimismo, se elabord un cuestionario con 36 items que fueron construidos
de acuerdo con su dimension con una escala de Likert de 5 alternativas
(Garay,2020).

Matriz de operacionalizacion de variables ver anexo 02

3.3. Poblacion, (criterios de seleccion) muestray muestreo
3.3.1. Poblacion
Representado por un conjunto de individuos a quienes se estudia
caracteristicas similares dentro de un contexto (Mendoza & Ramirez, 2020). La
poblacion fue 100 los trabajadores del hospital nivel 1lI- 1 Trujillo, obtenida o

delimitada segun los criterios de inclusién y exclusién detallados a continuacion.

Criterios de inclusién

- Colaboradores que aceptaron pertenecer al estudio sin algun tipo de
incentivo.

- Colaboradores que estuvieron presentes al momento de la aplicacion de
instrumentos.

- Colaboradores que pertenecen al hospital nivel II-1 de Trujillo objeto de

estudio.
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Criterios de exclusién

- Colaboradores que no contestaron al 100% sus instrumentos de recoleccion
de datos.

- Colaboradores que faltaron o pidieron permiso en el momento de la
aplicacion de los instrumentos.

- Colaboradores que tienen menos de 6 meses laborando en dicho Hospital.

3.3.2. Unidad de analisis. un trabajador de un hospital nivel lI- 1 de Trujillo que

brindaron su consentimiento informado.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Encuesta; permiti6 obtener datos sobre las opiniones, percepciones y
comportamientos directamente de las personas que estan relacionados con el
tema de estudio (Arias, 2020). Ademas, se usé como instrumento el cuestionario
ya que es una herramienta que se utiliza para los trabajos de investigacion
cientifica y consiste en un grupo de preguntas con la finalidad de obtener
respuestas sobre un tema especifico, las preguntas deben estar redactadas de

manera sencilla (Arias, 2020).

En cuanto a la variable motivacién laboral fue creado y validado por
Fernandez (2021), quien mediante 21 preguntas en escala de Likert con
respuestas desde nunca, hasta siempre dimension6 a la variable en 03
componentes, siendo los items 1 al 8 que explican la motivacion intrinseca, los
items que van desde el 9 al 15 items explican la motivacidn extrinseca, mientras
gue los items que van desde 16 al 21 explican la motivacion transcendental (ver
anexo 2). Su validez fue mediante 03 jueces expertos que dieron su veredicto y
concordancia para aplicabilidad del instrumento, mientras que su consistencia

interna se dio por alfa de Cronbach 0,933.

Respecto a la segunda variable satisfaccion laboral fue disefiada y
validada por Garay (2020) quien expreso 36 items en escala de Likert que tiene
comprendido a 07 dimensiones, siendo del 1 al 5 items que explica a las
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condiciones fisicas y materiales, los items 6 al 9 expresan a los beneficios en el
trabajo, los items del 10 al 14 explican las politicas administrativas, los items 15
al 18 explican las relaciones interpersonales, los items del 19 al 24 explican el
desarrollo personal, los items del 25 al 30 explican el desempefio de tareas, y
los items del 31 al 36 explican la interrelacion con la autoridad (anexo 3). El
instrumento paso por validez de tres expertos que dieron su concordancia de
aplicabilidad, ademas pas6 por consistencia interna que arrojé6 un alfa de
cronbach igual a 0.893, siendo viable y valido para ser aplicado en la muestra

de pacientes de un establecimiento de salud.
3.5.  Procedimientos
Para el proceso de recopilacion de informacion se considero:

Se solicit6 el permiso para ingresar a los ambientes del hospital nivel II-1
de Trujillo 2023, enviando una carta de autorizacién al director de dicho
establecimiento sanitario. También se abordé la aplicacion del consentimiento
informado, que fue aprobado por los participantes. Se converso con el personal,
se le inform6 la importancia del estudio y su participacion en la contestacion de
instrumentos. Se detallé el llenado de los mismos, la forma de contestar y el
criterio que deberia tener segun su percepcion sobre la satisfaccion y
motivacién. El instrumento fue contestado en un lapso promedio de 15 minutos.

Luego fueron recogidos y llevados a ordenamiento para su posterior analisis.
3.6. Método de andlisis de datos

Ordenados los datos recogidos se calcul6 resultados en tablas de Microsoft
Excel en su version 2019, con la finalidad de obtener resultados descriptivos de
las variables investigadas. Asimismo, se trabajé con el SPSS 26 que ayudo al

calculo de las tablas descriptivas y las pruebas de relacion

La estadistica descriptiva: segun Villegas (2019), es una herramienta que

permite conocer y diagnosticar a las variables. Se muestra tablas descriptivas
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gue evidencian el comportamiento de las variables de interés, todo bajo

estructura de normas APA 7.

La estadistica inferencial: Segun Villegas (2019), son técnicas que ayudan
a contrastar un supuesto de investigacion, donde se emplea la confianza y el
error asumido por el investigador. Para ello se dio a conocer la correlacién y
contrastar la hipétesis. Se utilizé la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov
por tener una muestra mayor de 50 individuos, pues fueron 100 trabajadores
donde se determind la significancia bilateral y conocié el comportamiento no
normal de las variables, teniendo opcion de utilizar estadistico no paramétrico

Rho Spearman.
Aspectos éticos

El desarrollo y la realizacion del estudio cumplié con los aspectos éticos
de la Universidad César Vallejo por resolucién N° 0340-2021/UCV, donde se
ubica el principio de justicia y ética. Ademas, se respeto la identidad de los
autores ya que se ejecutara siguiendo las normas APA 7ma edicion,
referenciando y citando correctamente los articulos y tablas de autores en los
diferentes contextos. También se considerara a los principios de Belmont
referenciado en Cabral y Da Costa, (2021), considerando justicia, por brindar
la oportunidad a todos de participar en el estudio; autonomia, por dejar la
libertad al participante de si querer participar o no del estudio, y beneficencia,
por no ocasionar ningun dafio a los participantes, por ende, se minimizan los

riesgos o factores negativos a la persona.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Motivacion laboral y sus dimensiones

Baja Media Alta
o f 0 81 19
Motivacion

% 0 81 19

o f 5 63 32
Motivacion intrinseca

% 5 63 32

o f 9 66 25
Motivacidon extrinseca

% 9 66 25

o f 5 81 14
Motivacion trascendental

% 5 81 14

Nota. Se muestra relacion entre variables.

Luego de aplicar los instrumentos, referente a la motivacion se observé que el 81%
de los colaboradores perciben nivel medio y el 19% nivel alto; en cuanto a su
dimension motivacion intrinseca se evidencié que el 5% percibio nivel bajo, el 63%
nivel medio, y el 32% nivel alto; en la dimensién motivacion extrinseca, el 9%
percibié nivel bajo, el 66% nivel medio y el 25% nivel alto; en la dimension
motivacion trascendental se observo que el 5% tuvo nivel bajo, el 81% nivel medio

y el 14% nivel alto.
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Tabla 2

Satisfaccion laboral y sus dimensiones

Bajo Medio Alto

Satisfaccion % 0 84 16
Condiciones fisicas y/o materiales "jo 2 ;2 21
Beneficios laborales y/o remunerativo % ) 72 22
Politicas administrativas (; g ;g 12

0
Relaciones interpersonales % 11 61 28
Desarrollo personal f 0 o o
% 6 77 17
) f 4 81 15
Desempefio de la tarea % 4 81 15
3 _ f 1 83 16
Interrelacion con la autoridad % 1 83 16

Nota. Se muestra relacion entre variables.

En cuanto a la estadistica descriptiva de la satisfaccion se observé que el 84%
percibié nivel medio y el 16% nivel alto; referente a su dimensién condiciones fisicas
0 materiales se identificé que 6% percibié nivel bajo, el 73% nivel medio y el 21%
nivel alto; en la dimension beneficios laborales y/o remunerativos se observo al 2%
en nivel bajo, 76% nivel medio y 22% en nivel alto; en la dimension politicas
administrativas se observo que el 9% percibié nivel bajo, el 76% nivel medio y el
15% nivel alto; respecto a las relaciones interpersonales se observoé al 11% percibir
nivel bajo, el 61% nivel medio y el 28% nivel alto; respecto al desarrollo personal, el
6% percibié nivel bajo, el 77% nivel medio y el 17% nivel alto; el desempefio a la
tarea el 4% percibio nivel bajo, el 81% nivel medio y el 15% nivel alto; referente a la
interrelacion con la autoridad, el 1% nivel bajo, el 83% nivel medio y el 16% percibio

nivel alto.
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Tabla 3
Asociacion entre motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de un
hospital nivel II-1 de Trujillo 2023.

Satisfaccion

Total
Medio Alto
f 81 0 81
Regular
% 81 0 81
Motivacion
f 3 16 19
Bueno
% 3 16 19
f 84 16 100
Total
% 84 16 100

Nota. Se muestra relacion entre variables.

Prueba de asociacion

Motivacion Satisfaccion
Coeficiente de .
_ 1,000 ,901
Rho de o correlacion
Motivacion : :
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
**Sig.<0.01

Respecto a las tablas cruzadas sobre las variables indagadas, se observo
gue el 81% tuvo motivacion regular y satisfaccion laboral de nivel medio, asimismo,
el 16% percibié buena motivacion y alta satisfaccion laboral, mientras que el 3%
tuvo buena motivacion y nivel medio en la satisfaccion. Para evaluar la hipétesis se
debe considerar si la sig. bilateral no supera el 5% se debe aceptar la hipotesis que
argumenta relacion entre variables, caso contrario debe rechazarse. En ese
contexto, al medir a la satisfaccion y la motivacion se observé una sig. igual a
0.000<0.05, dando aceptacion a la hipétesis, ademas el coeficiente arrojé un valor
igual a 0.901, expresando una muy alta relacion entre las variables.
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Tabla 4
Asociacion entre motivacion y Condiciones fisicas y/o materiales en los

trabajadores de un hospital nivel II-1 de Trujillo 2023.

Condiciones fisicas y/o materiales

Total
Bajo Medio Alto
f 6 70 5 81
Regular
% 6 70 5 81
Motivacion
f 0 3 16 19
Bueno
% 0 3 16 19
f f 73 21 100
Total
% % 73 21 100
Nota. Se muestra relacién entre variables.
Prueba de asociacion
Condiciones
Motivaciéon| fisicas y/o
materiales
Coeficiente de .
) 1,000 ,694
Rho de o correlacion
Motivacion : :
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
** Sig.<0.01

Se evidencia también la tabla 4, donde expres6 que el 70% de trabajadores
percibieron regular motivacion y condiciones fisicas y/o materiales en nivel medio,
el 16% percibi6 buena motivacion y altas condiciones fisicas y/o materiales.
Asimismo, se percibio al 5% percibir regular nivel en la variable motivacion y altas
condiciones fisicas y materiales. Al evaluar la relacion, la prueba rho de Spearman
arroj6 un valor igual a 0.000<0.05, aceptando la hip6tesis del investigador, ademas
el coeficiente arrojé un valor igual a 0.694, que segun los criterios de la prueba se

encuentra en nivel moderado, entonces si existe relacion positiva moderada.
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Tabla 5
Asociacion entre Motivacion y beneficios laborales y/o remuneraciones en los

trabajadores de un hospital nivel 1I-1 de Trujillo 2023.

Beneficios laborales y/o

remuneraciones Total
Bajo Medio Alto
f 2 72 7 81
Regular

% 2 72 7 81
Motivacion

f 0 4 15 19

Bueno
% 0 4 15 19
f f 76 22 100
Total

% % 76 22 100
Nota. Se muestra relacién entre variables.
Prueba de asociacion

Beneficios
Motivacion | laborales y/o
remunerativo
Coeficiente de .
. 1,000 ,649
Rho de o correlacion
Motivacion : :
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100

**Sig.<0.01

Respecto a la tabla 5, evidencié que el 72% de los trabajadores tener regular
motivacion y media satisfaccion respecto a los beneficios laborales y/o
remuneraciones, en esa linea el 15% percibi6é nivel bueno y alto para la variable y
dimensién indagada. Siguiendo los criterios de la prueba rho de Spearman, la cual
menciona que si la sig. bilateral no es mayor al 5%, debe aceptarse relacion entre
variables evaluadas, se evidencio un valor igual a 0.000, con un coeficiente de

correlacion igual a 0.649, expresando relaciéon moderada entre variable y dimension.
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Tabla 6
Asociacion entre Motivacion y politicas administrativas en los trabajadores de un
hospital nivel II-1 de Trujillo 2023.

Politicas administrativas

Total
Bajo Medio Alto
f 9 70 2 81
Regular
% 9 70 2 81
Motivacion
f 0 6 13 19
Bueno
% 0 6 13 19
f 9 76 15 100
Total
% 9 76 15 100
Nota. Se muestra relacién entre variables.
Prueba de asociacion
o Politicas
Motivacion o .
administrativas
Coeficiente de .
. 1,000 632
Rho de o correlacion
Motivacion : :
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
** Sig.<0.01

Respecto a la tabla 6, expuso que el 70% de trabajadores tuvieron motivacion
regular y satisfaccion por las politicas administrativas de nivel medio, asimismo, el
13% percibid nivel medio y nivel alto entre la variable y dimension investigada,
también se expresé que el 9% tuvo nivel regular y bajo respectivamente. En ese
contexto, se observo una sig. igual a 0.000<0.05, dando aceptacion a la hipotesis
de investigacion, ademas el coeficiente arrojé un valor igual a 0.632, expresando
una moderada relacion entre las variables. Existe relacion positiva de grado muy
alto entre motivacion y politicas administrativas en los trabajadores de un hospital
nivel 11-1 de Truijillo 2023.
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Tabla 7

Asociacion entre motivacion y relaciones interpersonales en los trabajadores de

un hospital nivel 1I-1 de Trujillo 2023.

Relaciones interpersonales

Total
Bajo Medio Alto
f 11 60 10 81
Regular
% 11 60 10 81
Motivacion
f 0 1 18 19
Bueno
% 0 1 18 19
n 11 61 28 100
Total

% 11 61 28 100
Nota. Se muestra relacion entre variables.
Prueba de asociacion

L Relaciones
Motivacion |
interpersonales
Coeficiente de .
. 1,000 ,652
Rho de o correlacion
Motivacion : :
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

** Sig.<0.01

Referente a la tabla 7, se evidencio al 60% de trabajadores con regular

motivacion y nivel medio en la satisfaccion de relaciones interpersonales, asimismo,

el 18% percibid buena motivacion y alta satisfaccion respecto a las relaciones

interpersonales. El 11% tuvo regular motivacién y baja satisfaccion en las relaciones

interpersonales. La prueba rho de Spearman arrojo un valor igual a 0.000<0.05,

aceptando la hipétesis del investigador, ademas el coeficiente arrojo un valor igual

a 0.652, que segun los criterios de la prueba se encuentra en nivel moderado, por

lo tanto, si existe relacion positiva de grado moderado entre motivacion y relaciones

interpersonales en los trabajadores de un hospital nivel 11-1 de Trujillo 2023.
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Tabla 8
Motivacién y desarrollo personal en los trabajadores de un hospital nivel 11-1 de
Trujillo 2023.

Desarrollo personal

Total
Bajo Medio Alto
f 6 72 3 81
Regular
% 6 72 3 81
Motivacion
f 0 5 14 19
Bueno
% 0 5 14 19
f 6 77 17 100
Total
% 6 77 17 100
Nota. Se muestra relacién entre variables.
Prueba de asociacion
.| Desarrollo
Motivacion
personal
Coeficiente de »
» 1,000 ,666
Rho de o correlacion
Motivacion : :
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 100 100
**Sig.<0.01

También se evidencio que el 72% de los colaboradores tuvieron motivacion
nivel regular y satisfaccion media en el desarrollo personal, asimismo, el 14% de los
trabajadores tuvieron buena motivacion y alta satisfaccion, el 6% percibié regular
motivacion y baja satisfaccion sobre el desarrollo personal. La prueba rho de
Spearman arroj6 un valor igual a 0.000<0.05, aceptando la hipétesis del
investigador, ademas el coeficiente arrojo un valor igual a 0.666, que segun los
criterios si existe relacion positiva de grado moderado entre motivacion y desarrollo

personal en los trabajadores de un hospital nivel 1I-1 de Trujillo 2023.
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Tabla 9
Motivacion y desempefio de la tarea en los trabajadores de un hospital nivel 11-1
de Truijillo 2023.

Desempefio de la tarea

Total
Bajo Medio Alto
f 4 74 3 81
Regular
% 4 74 3 8l
Motivacion
f 0 7 12 19
Bueno
% 0 7 12 19
f 4 81 15 100
Total
% 4 81 15 100
Nota. Se muestra relacién entre variables.
Prueba de asociacion
.. Desempefio
Motivacion
de la tarea
Coeficiente de
. 1,000 ,610™
Rho de correlacion
Motivacion _ _
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
**Sig.<0.01

Referente a la tabla 09 se observo que el 74% de los colaboradores percibio
motivacion regular y satisfaccion de nivel medio en el desempefio de la tarea, el
12% percibié nivel bueno en motivacion y medio en la satisfaccion sobre el
desempefio de la tarea, asimismo, el 4% percibié regular motivacion y baja
satisfaccion respecto al desempefio de la tarea. Siguiendo los criterios de la prueba
rho de Spearman, la cual menciona que si la sig. bilateral no es mayor al 5%, debe
aceptarse relacion entre variables evaluadas, la tabla 08 evidencié un valor igual a
0.000, con un coeficiente de correlacion igual a 0.610, expresando relacion
moderada; entonces se afirma que existe relacion entre motivacion y desempefio
de la tarea en los trabajadores de un hospital nivel 1I-1 de Trujillo 2023.
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Tabla 10

Motivacion e interaccion con la autoridad en los trabajadores de un hospital nivel

[I-1 de Trujillo
Interaccion con la autoridad
Total
Bajo Medio Alto
f 1 78 2 81
Regular
% 1 78 2 81
Motivacion
f 0 5 14 19
Bueno
% 0 5 14 19
f 1 83 16 100
Total
% 1 83 16 100
Nota. Se muestra relacién entre variables.
Prueba de asociacion
Interrelacion
Motivacion con la
autoridad
Coeficiente de .
_ 1,000 , 746
Rho de o correlacion
Motivacion : :
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
** Sig.<0.01

En la tabla 10 se observé que el 78% de los trabajadores obtuvo motivacion regular

y satisfaccion media en interaccion con la autoridad, el 14% percibié nivel bueno de

motivacion y alta satisfaccion en la interaccion con la autoridad. El 5% percibio

buena motivacion y satisfaccion media en interaccion con la autoridad. La prueba

rho de Spearman arrojé un valor igual a 0.000<0.05, aceptando la hipétesis del

investigador, ademas el coeficiente arrojo un valor igual a 0.746, que segun los

criterios de la prueba se encuentra en nivel alto, entonces si existe relacion positiva

de grado alto entre motivacion e interrelacién con la autoridad en los trabajadores

de un hospital nivel II-1 de Trujillo 2023.
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V. DISCUSION.

Luego de evidenciar los resultados de investigacion, se analizan desde la
perspectiva de los trabajos previos y la literatura. Cabe precisar que el analisis
descriptivo evidencio que referente a la motivacion se observd que el 81% de los
colaboradores perciben nivel medio; en cuanto a sus dimensiones de motivacion
intrinseca, motivacion extrinseca y trascendental, se obtuvieron niveles medios en
un 81%, 63% y 66% respectivamente. En cuanto a la variable satisfaccion se
observé que el 84% percibid nivel medio y el 16% nivel alto; referente a sus
dimensiones condiciones fisicas o materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones interpersonales, desarrollo
desempeiio a la tarea interrelacion con la autoridad, obtuvieron niveles medios
epuestos en porcentajes de 73%, 76%, 76%, 61%, 77%, 81% y 83%

respectivamente.

Resultados similares determinaron Ayalew et al. (2019) que mencioné que la
motivacion es media y debe mejorarse si se quiere conseguir resultados ideales
para la organizacion. Lo mismo destaca Avia y Soel, que refieren que la motivacion
del 75% de los colaboradores esta por mejorar. Respecto a la segunda variable,
Moran (2022) y Mohammad (2021) que ademas de aportar que la satisfaccion posee
percepcion de nivel medio por parte de los colaboradores, mencionan que es

necesario crear estrategias para mejorar esté variable.

Es de importancia sefalar que la motivacion laboral, tiene condicionado al
cumplimiento de objetivos de todo colaborador, se dice que es el punto de equilibrio
entre colaboradores eficaces y eficientes que aquellos que no lo son, pero todo nace
del punto que sino estan motivados sentiran insatisfaccion en su contexto laboral,
pues no se sentirdn valorados, sentirdn que no son considerados ni tomados en
cuenta, que su rol en la entidad no es de suma importancia. Entonces es necesario
poder replantearse generar estrategias 0 acciones que hagan sentir una pieza

fundamental al recurso humano.
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Como objetivo general se determind la incidencia de la motivacion en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de un hospital nivel Il de Trujillo,
evidenciando que estadisticamente existe una incidencia de grado muy alto entre
variables, verificado por una significancia bilateral igual a 0.000<0.05, y un
coeficiente igual a 0.901. Se aceptd la hipétesis de la investigadora, afirmando que
los colaboradores que perciben mejor motivacion, se setiran mas satisfechos en su

jornada laboral.

Los resultados fueron similares en el estudio de Ayalew et al. (2019) que al
examinar a los colaboradores concluyé en una correlacion significativa, dejando
evidencia que la satisfacciéon y motivacion laboral estan asociados en el contexto
sanitario; entonces el vinculo garantizan las variables se centra en la teoria de las
necesidades de Maslow (1987) donde se refiere que todo ser humano tiene
necesidad de ser considerdo, donde se le brinde atencion, seguridad entro otros

aspectos protectores para poder sentirse comodo en un ambiente.

En esa misma linea, Avia y Soel (2021) refieren asociacion entre motivaciéon
y satisfaccion de los colaboradores sanitarios, reflejando que los colaboradores
desde su perspectiva que se sientan mejor considerados o apoyados en su trabajo,
sentiran mejor satisfaccién por realizar sus jornadas laborales. Ccose (2021)
también encontré asociacion entre variables estudiadas, ademas de aportar que el
recurso humano tiene el deseo de la persona por ser bien querida y tratada en el
ambiente laboral, valorar sus necesidades de logro que posee. Tal como lo refiere
la teoria de Motivacién de David McClelland (1989) que explica que toda persona

busca sentirse bien tratado en el ambiente donde se encuentra.

Aunado a similares hallazgos se tiene a Pebes et al. (2021) que también
reflejaron que colaboradores motivados se asocian a tener mayor satisfaccion.
Asimismo, Bonillas (2019) es otro estudio donde se establecio relacion entre las
variable. Mismo se tiene a Garcia (2018) que refiere que la motivaxion explica a la
satisfaccion, determinando asociacion entre variables. En esos contextos se puede
decir que las personas evaluan el comportar de su entorno, para considerar su

satisfaccion por el ambiente, dejando expreso que su motivacion va a depender de
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la motivacién y expectativas. Tal como lo refieren Rodriguez et al. (2021), la persona
adoptara su comportamiento basado en las expectativas de los resultados y
recompensas que desea alcanzar, en otras palabras, la motivacion en el personal
depende del trato y las conductas que se perciben de todos los miembros de la

entidad, y va incrementando cuando se sienten mas satisfechos por el trato.

Los hallazgos y la literatura existente dejan evidencia que la motivacion del
colaborador se ve afectado por una serie de factores, y esta a su vez condiciona a
la satisfaccion laboral. Entonces, las expectativas sobre como es tratado en el
trabajo es importante tanto para la persona como la empresa si se asocia al

cumplimiento de objetivos laborales.

Como objetivo especifico 1, que consistio en establecer la incidencia de la
motivacion y condiciondes fisicas y/o materiales en los colaboradores de un hospital
de nivel Il de Trujillo, evidenciando que estadisticamente existe asociacion de grado
moderado entre variables, por medio de la rho dd Spearman y su significancia
bilateral igual a 0.000<0.05, y su coeficiente igual a 0.694. Entonces se acepté la
hipétesis de la investigadora dejando expreso que los colaboradores motivados
sienten mejor satisfacciéon en sus condiciones fisicas o0 materiales en el contexto

laboral.

Resultados similares se obtuvo en Pebes et al. (2021), donde la hubo
asociacion entre la motivacion y las condiciones materiales en el contexto laboral,
asegurando que los colaboradores motivados son los que encuentran satisfacciéon
en la calidad del ambiente de trabajo, comodida en aspectos fisicos y garantia de
buena distribucion de los materiales en el ambiente. Por su parte Bonillas (2019)
encontré que la motivacion del colaborador se asocia a las condiciones fisica, es
decir, estar motivado en el conexto laboral es percibir ambientes calidos en forma
fisica que garantizan su comodidad. En esa linea Garcia (2018) refiere que cuando
un colaborador logra la motviacién es porque tiene satisfaccion en parte de las
condiciones materiales dentro del contexto laboral, desde sentirse bien en su

ambiente fisico de trabajo.
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Respecto al segundo objetivo especifico que consitio en identificar la
asociacion entre motivacion y beneficios laborales y/o remunerativos en los
trabajadores de un hospital nivel 1l-1 de Trujillo, se reflej6 estadisticamente una
asociacion entre variables, aceptando la hipotesis de la investigadora por medio de
la significancia bilateral igual a 0.000<0.05 y un coeficiente igual a 0.649; entonces
el nivel es de grado moderado, expresando que cuando un colaborador siente mas
motivacion mejor sera su satisfaccion desde la perspectiva de los beneficios que se

le brindan en el trabajo.

Resultados similares se encontraron en los estudios de Ayalew et al (2019),
quienes afirmaron que los colaboradores logran mayor motivacion cuando estan
mas satisfechos en los beneficios que reciben del contexto laboral, viendose desde
indicadores del sueldo mensual, y las expectativas que tiene para tener un ascenso
salarial. En ese mismo contexto, Avia y Soel (2021) refieren que los beneficios
laborales permiten no solo mantener motivado al colaborador, sino generar una
satisfaccion en su jornada laboral, dejando expreso en los resultados para

cumplimiento de los objetivos.

En cuanto al tercer objetivo especifico que fue identificar la asociacion entre
la motivacion y politicas administrativas en los trabajadores de un hospital de nivel
[I-1 de Trujillo, estableci6 una asociacibn moderada entre variables, ello
contrastasdo por la significancia bilateral de rho de Spearman igual a 0.000<0.05 y
un coeficiente igual a 0.632. Se acepto la hip6tesis de la investigadora, exponiendo
gue cuando los colaboradores tiene mayor motivacion, tendran mayor satisfaccion

de las politicas administrativas en el establecimiento sanitario.

Hallazgos similares encontramos en Ccose (2021) y en Avia y Soel (2021),
gue refierieron que los colaboradores motivados son los que sienten mejor
satisfaccion si las politicas administrativas son adecuadas, miradas desde los
indicadores como el trato que recibe el colaborador, las limitaciones que se tiene en
el trabajo y el reconocimiento que se le en su jornada laboral para crecer o

realizarse.
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El cuarto objetivo especifico sustentado en identificar la asociacion entre la
motivacion y relaciones interpersonales en los colaboradores de un hospital nivel II-
1 de Truijillo, evidenci6 estadistcamente una asociacion moderada verificado por la
significancia bilateral igual a 0.000<0.05 y coeficiente igual a 0.652; acpetando la
hipotesis del investigador y abordando que un colaborador motivado sentird mayor

satisfaccion de las relaciones interpersonales en el establecimiento sanitario.

Estudios similares en Ccose (2021) y Ayalew et al (2019), quienes en lo
global refieren que cuando un colaborador se siente motivado tendra mayor
satisfaccion considerando que percibe mejor ambiente de trabajo desde la
perspectiva del trato con sus compaferos, agrado por su labor, y se expresa la

solidaridad.

En el quinto objetivo especifico que identific la asociacion entre la dimensién
desarrollo personal, y conociendo la regla de decisién sobre la significancia bilateral
debe ser menor al 5% para aceptar hipotesis que afirme relacion, la prueba rho de
Spearman arroj0 un valor igual a 0.000<0.05, aceptando la hipotesis del
investigador, ademas el coeficiente arrojé un valor igual a 0.666, que segun los
criterios de la prueba se encuentra en nivel moderado, existe relacion positiva de
grado moderado entre motivacion y desarrollo personal en los trabajadores de un
hospital nivel II-1 de Trujillo 2023.

Resultados similares en Ccose (2021) y Ayalew et al (2019), quienes
refierieron que cuando una persona dentro de su contexto se siente motivado,
tendra mayor satisfaccion considerando que es apoyado en su desarrollo personal,
percibiendo trato justo, crecimiento y capacitacion profesional, entonces disfruta de

su labor diaria, se siente relajado y tiene buen bienestar.

En el sexto objetivo especifico y siguiendo los criterios de la prueba rho de
Spearman, la cual menciona que si la sig. bilateral no es mayor al 5%, debe
aceptarse relacion entre variables evaluadas, la tabla 08 evidencié un valor igual a

0.000, con un coeficiente de correlacion igual a 0.610, expresando relacion
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moderada; entonces se afirma que existe relacion entre motivacion y desempefio

de la tarea en los trabajadores de un hospital nivel 1I-1 de Trujillo 2023.

Estudios similares en Pebes et al. (2021), que refirieron que cuando existe
motivacién el estudiante sentira satisfaccion en el desempefio por la tarea
ocasionando, considerar su realizacion de actividades de forma valiosa, tener

sentimientos de utilidad, y sobre todo le gusta la labor que ejerce o realiza.

En el septimo objetivo especifico al evaluar la relacion entre motivacion y la
dimensién interrelacion con la autoridad, y conociendo la regla de decisién sobre la
significancia bilateral debe ser menor al 5% para aceptar hipétesis que afirme
relacion, la prueba rho de Spearman arroj6é un valor igual a 0.000<0.05, aceptando
la hipotesis del investigador, ademas el coeficiente arrojo un valor igual a 0.746, que
segun los criterios de la prueba se encuentra en nivel alto, se concluye que existe
relacion positiva de grado alto entre motivacion e interrelacion con la autoridad en

los trabajadores de un hospital nivel 1I-1 de Trujillo 2023.

Resultados similares en Pebes et al. (2021), quien refiere una asociacion
entre la motivacion e interaccién con los jefes de area, expresando que cuando
existe motivacion el colaborador habra sentido mayor satisfaccién en cuanto a la

competitividad, disposicién, llevarse bien y valoracion de su esfuerzo.
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VI.

CONCLUSIONES.

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

6.6

6.7

Referente a la motivacion se observo que el 81% de los colaboradores
perciben nivel medio; en cuanto a sus dimensiones motivacion intrinseca,
motivacién extrinseca y motivacion trascendental obtuvieron niveles
medios con 63%, 66% Yy el 81% respectivamente.

La satisfaccion se observo que el 84% percibid nivel medio; referente a sus
dimensiones condiciones fisicas o materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones interpersonales,
desarrollo personal, desempefio a la tarea e interrelacién con la autoridad
fueron de nivel medio con 73%, 76%, 76%, 61%, 77%, 81% y 83%
respectivamente.

Se encontré asociacion entre la motivacion y satisfaccion laboral en los
colaboradores de un hospital de nivel Il de Trujillo; se observé una sig. igual
a 0.000<0.05, ademas el coeficiente arrojo un valor igual a 0.901,
expresando una muy alta relacion entre las variables.

Hubo asociacion entre motivacion y la dimensién condiciones fisicas y/o
materiales, se observé una sig. igual a 0.000<0.05, y un coeficiente igual a
0.694, determinando relacion moderada entre variables.

Se identific6 asociacion entre motivacion y beneficios laborales y/o
remunerativos en los trabajadores de un hospital de nivel Il de Truijillo,
expresando una sig. igual a 0.000<0.05, y un coeficiente igual a 0.649,
determinando que la relacién es directa de grado moderado.

Se identificd asociacion entre motivacion y politicas administrativas en los
trabajadores de un hospital de nivel 1l de Trujillo, por medio de la sig. igual
a 0.000<0.05, y un coeficiente igual a 0.632, expresando que la relacion
es directa de grado moderado.

Se identificé asociacion entre motivacion y relaciones interpersonales en
los trabajadores de un hospital de nivel Il de Truijillo, evidenciando una sig.
igual a 0.000<0.05 y un coeficiente de 0.652, expresando que la relacion

es directa de grado moderado.
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6.8 Se identific6 asociacién entre motivacién y desarrollo personal en los
trabajadores de un hospital de nivel Il de Trujillo, por medio de una sig. igual
a 0.000<0.05, y un coeficiente igual a 0.666, expresando que la relacion es
directa de grado moderado.

6.9 Se identificd asociacion entre motivacién y desempefio de la tarea en los
trabajadores de un hospital de nivel Il de Trujillo, con un sig. igual a
0.000<0.05 y un coeficiente igual a 0.610, expresando que la relacion es
directa de grado moderado.

6.10Se identificé asociacion entre motivacion e interrelacion con la autoridad en
los trabajadores de un hospital de nivel Il de Trujillo, con una sig. igual a
0.000<0.05 y un coeficiente de 0.610, expresando que la relacion es directa

de grado moderado.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Al director del hospital nivel II-1 de Trujillo, generar estrategias que motiven al
colaborador, que sienta que es valorado y considerado en cada decision del
hospital, que sienta que sus opiniones son consideradas, que se tiene en cuenta su
comodidad, que se le brinde las herramientas necesarias y que siempre recibe
apoyo para el cumplimiento de objetivos personales, solo asi estos sentirAn mejor
satisfaccion en su contexto laboral. la organizacion debe enfocarse tanto en lo que
motiva intrinseca o extrinsecamente a su personal, ya que encontramos que ambos
tipos de motivacion se dan de manera simultanea, al igual que la satisfaccion laboral
en todos sus factores; ya que el estudio realizado nos indica que ambos se

relacionan fuertemente, tanto en la motivacibn como en la satisfaccion.

A los colaboradores del hospital nivel Il — 1 de Trujillo, dar a conocer sus disgustos
o incomodidades dentro del establecimiento, a fin que el director o jefes de area
evaluen la factibilidad de poder ayudarles y sientan mejor comodidad durante sus
jornadas laborales, entonces, buscar mejorar las condiciones laborales, la
infraestructura y demas ambientes, logran incrementar la satisfaccion y motivacion
de los colaboradores, entoces debe ser considerado dentro de un plan estratégico

dentro del establecimiento objeto de estudio

Se recomeinda que la institucion realice un plan de de estrategia para la motivacion
eficiente con la finalidad que ayude a promover el buen desempefio d elos
trabajadores, por lo cual es importante analizar a todos los trabajadores ya que cada
uno es diferente y los factores que motivan tambien difieren por ello es importante
profundizar en el tema no solo en lo administrativo sino en toda la institucion. Ante
este caso se recomienda que la motivacion sea un tema de mucha prioridad en la
agenda d ela intitucion con el fin de aplicar los factores relacionados a la
autorealizacion, comunicacién, reconocimientos,capacitaciones y autoestima, ya
gque esto es lo que nos refleja el presente estudio de acuerdo a nuestras

dimensiones.
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A los futuros investigadores de la maestria en gestion, se recomienda plantear
nuevas estrategias de motivacion para luego ser aplicadas en el personal sanitario,
ello, deberia esatar basado en la habiliddaes blandas para que cada uno de los
trabajadores logren ser mas empaticos, solidarios, comunicativos, esto s epodra
hacer mediante charlas o folletos, tambien basado en los indicadores beneficios
laborales, condiciones, relaciones interpersonales, desarrollo personal y politicas

administrativas, que ayuden a mejorar su satisfaccion durante la jornada laboral.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de operacionalizacién

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALADA DE
MEDICION
Motivacion Es el proceso que activa, orienta, Intrinseca -Factores internos de la persona.
dinamiza oy mantiene el Se desarroll6 de acuerdo con sus —Busqueda_ de satisfgccién propia. Ordinal
comportamiento de las personas ) . . -Compromisos efectivos.
para cumplir los objetivos dimensiones que son la motivacion -Percepciones individuales.
esperados (McCelland, 1989). intrinseca, extrinseca y trascendental. Extrinseca -Elementos externos al sujeto. 1) Nunca, 2) Casi nunca,3)
(MccCelland, 1989). -Aumento de salario. A veces, 4) Casi siempre y
-Reconocimiento publico. 5) Siempre.
Ademas, se construy un cuestionario con Transcendental -Inyolucrarse con la mision de la in;titucién.
. -Blsqueda de intereses como equipo de
21 items que fueron elaborados por trabajo.
dimension con una escala de Likert de 5 _Factores motivadores.
alternativas. (Fernandez,2021).
Satisfaccién Es el estado emocional placentero  La satisfaccién laboral en los trabajadores Condiciones fisicas -Distribucion fisica del ambiente.
o positivo de la valoracion del de salud se desarroll6 de acuerdo a las y/o materiales -Ambiente donde trabajo .
trabajo propio o las experiencias  condiciones fisicas y/o  materiales, -Comodidad Ordinal
laborables (Judge y Boyle, 2013). beneficios laborales y/o remunerativos, -Ambiente fisico.
politicas administrativas, relaciones Beneficios laborales -Sueldo bajo.

sociales, desarrollo personal, desempefio
de tareas y relacion con la autoridad.
(Judge y Boyle, 2013).

Ademas, se construyd un cuestionario de
36 items en escala de Likert, que
componen a 5 dimensiones (Garay,2020).

y/o remunerativos

-Sentir malestar 1) Nunca, 2) Casi nunca,3)

-Sueldo aceptable
-Expectativas econémicas.

A veces, 4) Casi siempre y

Politicas
administrativas

-Mal trato

-Aburrimiento por trabajo compartido.
-Limitacién de trabajo.

-No reconocimiento del esfuerzo.

5) Siempre.

Relaciones
interpersonales

-Ambiente creado por compafieros de trabajo.
-Agrado por trabajar en grupo.

-Tomar distancia.

-Solidaridad.

Desarrollo personal

-Trabajo justo.

-Trabajo permite el desarrollo.
-Disfrutar de cada labor.
-Felicidad.

-Relajacion.

-Bienestar.

Desempefio de la
tarea.

-Tarea de realizacion valiosa.
-Sin importancia.
-sentimientos de utilidad.
-Aburrimiento.

-Compacidad.
-Me gusta el trabajo que realizo.
Interaccion con la -Competitividad.
autoridad. -Disposicion.

-Llevarse bien.
-Valoracion de esfuerzo.




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Instrucciones: Estimado(a) colaborador a continuacion encontrara afirmaciones
sobre la manera de pensar, sentir y actuar, lea cuidadosamente cada uno de los
items, y marque con un aspa (X) segun crea conveniente. Considerando las
siguientes alternativas: 1) Nunca, 2) Casi nunca,3) A veces, 4) Casi siempre y 5)

Instrumento de recoleccion de Motivacién Laboral

(Fernandez, 2021)

Siempre.

N° | items
Dimension 1: Intrinseca

1 | Te sientes satisfecho con tu personalidad al desarrollar tus
labores en el hospital.

2 | Te sientes valorado, cuando realizas tus labores de manera
eficiente en el hospital.

3 | Sientes que eres productivo para el hospital en que
laboras.

4 | Te sientes alegre cuando inicias tus labores.

5 | Te sientes alegre cuando terminas tus labores.

6 | Te siente estimulado por el hospital que laboras.

7 | Sientes que has mejorado como persona en el hospital que
laboras.

8 | Sientes que has mejorado como profesional en el hospital
que laboras.
Dimension 2: Extrinseca

9 | Te sientes motivado por alguna recompensa econdémica.

10 | Te sientes motivado por algun reconocimiento publico.

11 | Te sientes motivado por algun ascenso en el hospital que
laboras.

12 | Te sientes motivado si te incrementan tu remuneracion.

13 | Te sientes motivado con los bonos econémicos en el sector
salud.




14

El hospital premia con algun tipo de reconocimiento a los
trabajadores sobresalientes.

15

El hospital promueve politicas de estimulo con sus
trabajadores.

Dimensiéon 3: Trascendental

16

Estas de acuerdo que te inviten a participar en la toma de
decisiones institucionales.

17

Consideras que el Hospital da a conocer los objetivos
institucionales a todos sus trabajadores.

18

Sumas esfuerzo con tus compafieros para lograr la misién
del hospital.

19

El hospital promueve el trabajo en equipo para alcanzar
mejores logros.

20

Te gusta participar en eventos laborales.

21

Te sientes motivado por las condiciones de autonomia en el
trabajo.




FICHA TECNICA

NOMBRE DEL
INSTRUMENTO Instrumento de recoleccion para la variable motivacion
AUTORA Elaborado por Fernandez Bautista Sheila
ANO 2021
) Recoger informacion a través de un cuestionario
APLICACION relacionado a motivacion

BASES TEORICAS

Es el proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene
el comportamiento de las personas para cumplir los
objetivos esperados (McCelland, 1989).

VALIDACION

- Mgtr. Pepe Purisaca Vigil
- Dr. Juan Zavater Alva
- Mgtr. Maria Luisa Montenegro

CONFIABILIDAD

El coeficiente Alfa de Cronbach para medir la
confiabilidad del instrumento resulto ser 0.933 , es decir
la confiabilidad es buena.

VERSION Primera version
SUJETOS DE En los colaboradores del Hospital La Mercedes de
APLICACION Chiclayo

TIPOS DE Se administrd a través de una encuesta por medio del

ADMINISTRACION

cuestionario que consta de 21 items

DURACION

15 minutos

Consta de tres dimensiones y 21 items para medir el
nivel de motivacion la escala que se empleo fue de:

1.NUNCA

2. CASI NUNCA
3. AVECES

4. CASI SIEMPRE
5. SIEMPRE

ESCALA DE MEDICION.
21 -48 Baja

49 - 77 Media
78 - 105 Alta




Instrumento de recoleccidon de Satisfaccion Laboral

(Garay, 2020)

Instrucciones: Estimado(a) colaborador a continuacion encontrara afirmaciones,
lea cuidadosamente cada uno de los items, y marque con un aspa (X) segun crea
conveniente. Considerando las siguientes alternativas: 1) Nunca, 2) Casi nunca,3)

A veces, 4) Casi siempre y 5) Siempre.

N.° | items 112|134 |5

Dimension 1: Condiciones fisicas y/o materiales

1 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2 | EI ambiente donde trabajo es confortable (ventilacion,
iluminacién, etc.).

3 | La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable.

4 | El ambiente fisico en donde me ubico trabajo
comodamente.

5 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias (materiales y/o inmuebles).

Dimension 2: Beneficios laborales y/o remunerativo

Mi sueldo compensa la funcion que realizo.

Me siento bien con lo que gano.

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

Ol 00 N o

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdémicas.

Dimensién 3: Politicas administrativas

10 | Siento que recibo de parte de la institucion un buen trato.

11 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que no me
explotan.




12 | Me disgusta mi horario de trabajo.

13 | El horario de trabajo me resulta cémodo.

14 | Te reconocen el esfuerzo si trabajas méas de las horas
reglamentarias.
Dimension 4: Relaciones interpersonales

15 | El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para
desempeiiar mis funciones.

16 | Me agrada trabajar con mis compafieros.

17 | Me gusta compartir con las personas con las que trabajo.

18 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo
de trabajo.
Dimension 5: Desarrollo personal

19 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de
sefr.

20 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

21 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

22 | Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

23 | Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente.

24 | Me siento satisfecho(a) con la funcién que realizo.
Dimension 6: Desempefio de la tarea

25 | La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

26 | Las funciones que realizo las percibo como algo importante.

27 | Me siento realmente util con la labor que realizo.

28 | Mi trabajo no me aburre.

29 | Me siento complicado(a) con la actividad que realizo.

30 | Me gusta el trabajo que realizo.
Dimension 7: Interrelacion con la autoridad

31 | Es grato la disposicién de mi jefe cuando les pide alguna

consulta sobre mi trabajo.




32 | Llevarme bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.
33 | Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s).

34 | La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

35 | Me siento a gusto con mi enfermera jefe.

36 | Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.




FICHA TECNICA

NOMBRE DEL Instrumento de recoleccidn para la variable satisfaccion
INSTRUMENTO laboral
AUTORA Elaborado por Garay Pérez Rosario
ANO 2021
) Recoger informacion a través de un cuestionario
APLICACION relacionado a satisfaccion laboral.

BASES TEORICAS

Es el estado emocional placentero o positivo de la
valoracion del trabajo propio o las experiencias
laborables (Judge y Boyle, 2013).

VALIDACION

Dr. Guido Junior Bravo Huayantes
Dra. Angélica Sanchez Castro

CONFIABILIDAD

El coeficiente Alfa de Cronbach para medir la
confiabilidad del instrumento resulto ser 0.893, es decir
la confiabilidad es buena.

VERSION Primera version

SUJETOS DE

APLICACION Personal de salud de un Hospital Publico del Callao.
TIPOS DE Se administrd a través de una encuesta por medio del

ADMINISTRACION

cuestionario que consta de 36 items

DURACION 30 mindtos
Consta de tres dimensiones y 36 items para medir el
nivel de satisfaccion laboral la escala que se empleo
fue de:
1.NUNCA
2. CASI NUNCA
3. AVECES
NORMAS DE 4. CASI SIEMPRE
PUNTUACION 5. SIEMPRE

ESCALA DE MEDICION

48 - 83 Baja
84 - 132 Media
133 - 180 Alta




Anexo 3. Prueba de normalidad

Para dar cumplimiento a los objetivos de la investigacion se analizé el
comportamiento de las variables, es decir, identificar si se distribuyen en forma
normal, para ello, al tener una muestra mayor a 50, se eligi6 la prueba de

Kolmogorov-Smirnov para realizar el proceso.

Tabla 11
Kolmogorov-Smirnov@ de motivacién y satisfaccion laboral en los trabajadores de
un hospital nivel II-1 de Trujillo 2023.

Estadistico Gl Sig.
Motivacion 0.072 100 ,200"
Intrinseca 0.154 100 0.000
Extrinseca 0.084 100 0.081
Trascendental 0.084 100 0.079
Satisfaccion 0.106 100 0.008
EZ’;::S:’GTS fisicas y/o 0.116 100 0.002
Beneficios | ral
penelicios iaborales Y10 0.152 100 0.000
Politicas administrativas 0.103 100 0.011
Relaciones interpersonales 0.087 100 0.062
Desarrollo personal 0.135 100 0.000
Desempefio de la tarea 0.088 100 0.052
Interrelacion con la 0.072 100 200"

autoridad

Nota. SPSS 26

Al evaluar a las variables de estudio motivacién con una sig. bilateral igual a
0.200>0.05, y la variable satisfaccién con un valor igual a 0.008<0.05, se expreso
gue motivacion tiene un comportamiento normal, sin embargo, la satisfaccién no;
bajo ese contexto, el mejor estadistico para determinar relacién es la prueba no
paramétrica rho de Spearman. Mismo comportamiento tienen las dimensiones de

estudio.
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Anexo 5. Base de datos
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DIMENSION 2: Satisfaccion
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Anexo 6:

S

Consentimiento informado

Motivacién y satisfaccion laboral en los trabajadores de un hospital nivel 11-1
Trujillo - 2023

Investigadora: Obando Vidal Rosita Magaly

Le invitamos a participar en la siguiente investigacién, cuyo objetivo es. Determinar
la asociacién positiva entre motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de
un hospital nivel II- 1 Trujillo 2023.

Esta investigacion es desarrollada por la estudiante de posgrado del programa
académico de maestria en gestion de los servicios de la salud de la Universidad
César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la institucion.

Si usted decide participar en la investigacion se realizaré lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio): Se realizard una encuesta o entrevista donde se
recogeran datos personales y algunas preguntas sobre la investigacién Esta
encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en
los ambientes de la instituciéon las respuestas al cuestionario seran totalmente
anoénimas.
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Anexo 7. Matriz de consistencia

FORMULACION HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES MARCO TEORICO DIMENSIONES INDICADORES METODOS
DEL PROBLEMA
Problema Hipotesis Objetivo General:
General: General:

H1: Existe Determinar la Variable 1: Se refiere al proceso que Dimensiones: -Factores internos de la Tipo: Aplicada
¢Existe asociacion asociacion positiva activa, orienta, dinamiza persona.
asociaciéon significativa entre entre motivaciéon y  Motivacién y mantiene el Intrinseca -Blsqueda de satisfaccion Disefio: No experimental
significativa motivacion y satisfaccion comportamiento de las propia.
entre motivacién satisfaccion laboral en los personas para cumplir -Compromisos efectivos. Enfoque: Cuantitativo
y satisfaccion laboral en los trabajadores de un los objetivos esperados
laboral en los trabajadores de un hospital nivel II- 1 (McCelland, 1989).
trabajadores de hospital nivel 1I-1  Trujillo 2023. -Percepciones individuales. Poblacion: Los 100
un hospital nivel de Truijillo. Extrinseca -Elementos externos al trabajadores  encuestados
I = 1 Trujilo HO: No existe sujeto. del hospital nivel Il — 1 Trujillo
20237 asociacion -Aumento de salario. —2023.

significativa entre -Reconocimiento publico.

motivacion y

satisfaccion

laboral en los

trabajadores de un -Involucrarse con la misién

hospital nivel 11-1 Transcendental  de la institucion. Técnica: Encuesta

de Trujillo. -Busqueda de intereses

como equipo de trabajo.
-Factores motivadores.
Problemas Hipétesis Objetivos Variable 2 Es el estado emocional -Distribucion fisica  del Instrumento: Cuestionario
Especificos: Especificas: Especificos: placentero o positivo de  Condiciones ambiente.
Satisfaccion la valoracion del trabajo fisicas y/o -Ambiente donde trabajo

¢Existe Existe asociacion Identificar los propio o las experiencias  materiales. -Comodidad
asociacion entre entre motivacion y niveles de la laborables (Judge & -Ambiente fisico.
motivacion condiciones fisicas variable de Boyle, 2013).
laboral y yl/o materiales en motivacion -Sueldo bajo.
condiciones los trabajadores de  Identificar los - -Sentir malestar
fisicas y/o un hospital nivel II- niveles de la -Sueldo aceptable
materiales en los 1 de Truijillo. variable -Expectativas econémicas.
trabajadores de satisfaccion Beneficios
un hospital nivel b) Existe laboral laborales y/o -Mal trato
Il = 1 Trujillo asociacion entre remunerativos. -Aburrimiento  por trabajo
20237 motivacion y compartido.
? beneficios Identificar la - -Limitacion de trabajo.

laborales y/lo  asociaciéon -No  reconocimiento  del
¢Existe remunerativos en  significativa entre esfuerzo.
asociacién entre lostrabajadores de  motivacion y Politicas




motivacion
laboral 'y los
beneficios
laborales ylo

remunerativos en
trabajadores de
un hospital nivel

Il — 1 Trujillo
2023?

¢Existe
asociacién entre
motivacién

laboral y politicas
administrativas

en los
trabajadores de
un hospital nivel

Il = 1 Trujillo
20237

¢Existe
asociacién entre
motivacién y
relaciones
interpersonales
en los

trabajadores de
un hospital nivel
I — 1 Trujillo
20237

¢Existe
asociacién entre
motivacién y el
desarrollo
personal en los
trabajadores de
un hospital nivel
Il — 1 Trujillo
20237

¢Existe
asociacién entre

un hospital nivel II-

1 de Trujillo.

c) Existe
asociacion  entre
motivacion y
politicas

administrativas en
los trabajadores de
un hospital nivel II-

1 de Trujillo.

d) Existe
asociacién  entre
motivacion y
relaciones

interpersonales en
los trabajadores de
un hospital nivel II-

1 de Trujillo.

e) Existe
asociacién  entre
motivacion y
desarrollo

personal en los
trabajadores de un
hospital nivel 11-1

de Trujillo.

f) Existe
asociacion  entre
motivacion y

desempefio de la
tarea en los
trabajadores en los
trabajadores de un
hospital nivel 1lI-1

de Trujillo.

9) Existe
asociacion  entre
motivaciéon e

interaccion con la
autoridad en los
trabajadores de un

condiciones fisicas
y/o materiales en
los trabajadores de
un hospital nivel Il
— 1 Trujillo 20237

Identificar la
asociacion
significativa entre
motivacion y
beneficios
laborales ylo

remunerativos en
los trabajadores de
un hospital nivel Il
— 1 Truijillo 2023?

Identificar la
asociacion
significativa entre
motivacién y
politicas

administrativas en
los trabajadores de
un hospital nivel Il

— 1 Truijillo 2023
Identificar la
asociacion
significativa entre
motivacion y
relaciones

interpersonales en
los trabajadores de
un hospital nivel Il

— 1 Trujillo 2023.
Identificar la
asociaciéon
significativa entre
motivacion y
desarrollo

personal en los
trabajadores de un
hospital nivel Il - 1
Trujillo 2023.

administrativas.

Relaciones
interpersonales.

Desarrollo
personal.

Desempefio de
la tarea.

-Interaccién con
la autoridad.

-Ambiente creado por
comparieros de trabajo.
-Agrado por trabajar en
grupo.
-Tomar distancia.
-Solidaridad.
Nivel:

Correlacional
-Trabajo justo.
-Trabajo permite el
desarrollo.
-Disfrutar de cada labor.
-Felicidad.
-Relajacion.
-Bienestar.

-Tarea de realizacién
valiosa.

-Sin importancia.
-sentimientos de utilidad.
-Aburrimiento.
-Compacidad.

-Me gusta el trabajo que
realizo.

-Competitividad.
-Disposicion.

-Llevarse bien.
-Valoracién de esfuerzo.




motivacién y el
desempefio de la
tarea en los
trabajadores de
un hospital nivel

I — 1 Trujillo
2023?
¢Existe
asociacién entre
motivacién e

interrelacion en
los trabajadores

de un hospital
nivel Il = 1 Trujillo
20237

hospital nivel 1I-1
de Trujillo.

Identificar la
asociacion

significativa entre
motivacién y

desempefio de la
tarea en los
trabajadores de un
hospital nivel Il - 1

Trujillo 2023.
Identificar la
asociacion
significativa entre
motivacion e

interaccion con la
autoridad en los
trabajadores de un
hospital nivel Il — 1
Trujillo 2023.
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