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Resumen

El presenta trabajo de investigacion de tipo no experimenta, con un disefio descriptivo-
correlacional de corte transversal se realizé con el objetivo de determinar la relacion entre
la motivacién y calidad laboral entre el personal de salud de un Hospital publico de Lima
,2022. La muestra estuvo constituida por 100 profesionales de salud. Se aplicé la Escala
de motivacion de Steers y Braunstein y el cuestionario CVT-GOHISALO. obteniendo como
resultados que existe una relacion altamente significativaentre las variables Calidad laboral
y Motivacién laboral, con un coeficiente deRho de Spearman de 0.746 y una significancia
p=0.012; también, se determind una relacion altamente significativa entre la variable
motivacién laboral y las siguiente dimensiones son: Soporte motivacion de logro (Rho de
Spearman =0.716 p=.012), en el poder (Rho de Spearman =0.756 p=.012), de afiliacién
(Rho de Spearman =0.728 p=.000), en el personal de salud de un Hospital publico de L

ima .2022.

Palabras clave: Motivacion, calidad laboral, dimensiones.



Abstract

The present research work of the non-experimental type, with a descriptive-correlational
cross-sectional design, was carried out with the objective of determining the relationship
between motivation and work quality among the health personnel of a public Hospital in
Lima, 2022. The sample consisted of 100 health professionals. The Steers and Braunstein
Motivation Scale and the CVT-GOHISALO questionnaire were applied. obtaining as results
that there is a highly significant relationship between the variables Job quality and Job
motivation, with a Spearman’'s Rho coefficient of 0.746 and a significance p=0.012; Also, a
highly significant relationship was determined between the work motivation variable and the
following dimensions: Achievement motivation support (Spearman’'s Rho =0.716 p=.012), in
power (Spearman's Rho =0.756 p=.012), affiliation (Spearman’'s Rho =0.728 p=.000), in the

health personnel of a public hospital in Lima .2022.

Keywords: Motivation, job quality, dimensions.



.  INTRODUCCION

La motivacion laboral es una causa clave para aumentar la productividad de
los empleados y un mayor compromiso, y, en este caso el campo de salud. Por tanto,
es un factor que todas las instituciones de salud deben tener en cuenta la forma de trato
y relaciones con sus empleados, y deben

gestionar determinadas actividades para fomentarlos y desarrollarlos.

Frederik H. (2020). Psicologo inclinado al trabajo y mandatario de institucion de salud,

define la motivacion como el resultado de dos circunstancias: motivacion y calidad.

Factores motivacionales: Desempefio, Valoracion, Responsabilidad, Motivacion son
factores que principalmente contribuyen a la satisfaccion del empleado, mientras que la
higiene, la remuneracion, el entorno fisico, las relaciones interpersonales, el estatus, la
escena de trabajo, etc. fallan o son inadecuados, entonces causan la insatisfaccion de los
empleados. Anda, M. (2017).

Saber que tu deseo de alcanzar tus metas se reconoce en gran medida de tu modo de
sery de cuan altas sean tus prioridades para satisfacer tus necesidades te dara el impulso

gue necesitas para triunfar frente a la adversidad.

Sin embargo, la calidad laboral es destacado para el contrato de medios humanos de

una entidad, es estrafalario que varias organizaciones adopten la misma tactica.

Factores como el estatus social, econédmico y demografico de los empleados son
factores criticos en la forma de administrar la motivacion laboral y crear beneficios,

aplicados a las exigencias de la empresa y sus empleados

Refleja directamente la calidad de vida laboral cuando tenemos cosas simples como
sillas comodas/ergondmicas, iluminacion, disefio de interiores, etc. Es esta
incomodidad la que puede causar estrés o empeorar la situacion cuando un empleado

necesita toda su atencion mientras realiza una tarea. Balbuena, F. (2020).

Bravo, T., & Valenzuela, S. (2019). describe una forma correcta de planificar que
mejoren la calidad de vida laboral, porque la mayoria de estas iniciativas no se ven
iguales en toda institucion de salud. Esto no es negativo es necesario. La mejora de
la vida laboral de los empleados debe ser un proceso individualizado, investigado y

actual.



Cuando se trata de problemas de salud, el autor reconoce que los enfoques pueden
alterar desde recopilar la experiencia frecuente en las tareas de los empleados hasta

implementar estrategias laborales.

La calidad laboral, de igual modo la motivacién con las actividades realizadas en el
entorno de la institucion de salud, contribuyen al impacto de desenvoltura y desarrollo

personal y laboral de los empleados.

La calidad de vida laboral que se esta llevando en las instituciones de salud con
respecto a los trabajadores deben reforzarse para alcanzar los indicadores de salud.
Esto incluye tener una vision positiva de todas las partes de las instituciones de salud,

asi como sentirse bien con el trabajo y el entorno laboral a nivel personal.

La calidad de vida laboral indica las cualidades positivas o negativas del entorno de
trabajo. El objetivo principal es crear un buen ambiente para los empleados y
promover el buen estado de salud. Los elementos de un programa tipico incluyen
muchos aspectos, tales como: comunicacion asertiva, un sistema de compensacion
justo y recompensatoria para una buena motivacion en los trabajadores en los
programas de salud y calidad laboral que se enfatizan en el desarrollo de
competencias, la reduccién del estrés relacionado con el trabajo y la construccion de
relaciones mas cooperativas entre las instituciones de salud y los empleados.
Benavides Paz, O. H. (2017).

La calidad de vida laboral se define como el nivel de dicha y abundancia fisico - psicosocial
de los empleados de una institucién de salud y las experiencias en el deber individual.
Desde la Optica de la obligatoriedad, en respuesta a la existencia concreta ¢, Cual es el
nivel de relacién entre la motivacion y la calidad laboral en el hospital publico de Lima en
el 2022? Hipotesis desarrollada: en los hospitales publicos de Lima al 2022 existe una
relacion significativa entre la motivacion de los trabajadores de la salud y la calidad del

trabajo.

Para el trabajo de investigacion posterior se determinaron los principales objetivos
relacionados con la motivacion y la calidad laboral del personal de salud en un hospital
publico de Lima en el afio 2022. Para los objetivos especificos que son Motivacién del
personal de salud en un Hospital Publico de Lima, 2022.luego Calidad laboral del personal
de salud en un Hospital Publico de Lima, 2022, posteriormente el Relacion entre
Motivacién de logro o realizacién y calidad laboral del personal de salud en un Hospital

Publico de Lima, 2022, luego Relaciéon entre Motivacion de poder y calidad laboral del
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personal de salud en un Hospital Publico de Lima, 2022. Y finalmente Relacion entre
Motivacion de afiliacion y calidad laboral del personal de salud en un Hospital Publico de
Lima, 2022.



II. MARCO TEORICO

En el &mbito internacional Mera B. et al (2022) hizo su estudio de satisfaccion y motivacion
en 200 enfermeras de Quito; en la cual el 61% dio como resultado motivacional un nivel
medio, en lo que es satisfaccion se vio que hay situaciones desfavorables con el que
encabeza la organizacion y los mismos integrantes del trabajo por lo que salié un 56%
medio; concluyo que la falta de incentivo con el personal hace que presenten una
satisfaccion media. Lo que Marcatoma (2021) concuerda con su estudio realizado a 206
enfermeras que la motivacion tiene una relacién amplia con el gerente por lo que se obtuvo

una motivacién alta con 87%.

Gonzales (2020) evalu6 a 444 enfermeros para ver la calidad de vida profesional y la
motivacion que conlleva a tener una buena o mala labor en su trabajo, la que da como
resultados que al relacional las variables sociodemogréficas con su motivacion profesional
nos da un resultado medio 74%, concluyendo que la calidad de vida tiene relacion con la

motivacion profesional.

Radillo (2018) hace su estudio relacionando la calidad y la satisfacciéon laboral en 151
enfermeras, quienes dieron como resultados una sobrecarga de trabajo, haciendo que se
conlleva a presentar una motivacion baja de 23%, una calidad de 13% y una satisfaccion
de 26%, concluyendo que los resultados se deben a que no tienen ningdn incentivo ni

valoracion por parte de sus jefes.

Nasetta (2018) realizo una percepcion de calidad en los 131 trabajadores del personal de
salud, donde se observd que las mujeres presentan una calidad laboral media y los
hombres alta.

El estudio de Carpio y Villalobos (2017) donde analiza la diferencia de los factores
motivacionales en 52 enfermeras de un hospital en Canton de paraiso- Cervantes; y en lo
resultados se obtuvo que la falta de motivacion se obtiene desde el gerente del hospital

por lo que salié bajo-medio.

Trivifio et al (2017) analiz6 la gestion motivacional en enfermeria desde el 2000 al 2017
donde evalué 51 articulos de satisfaccion, calidad de vida y motivacion laboral,
determinando que la institucion debe tener objetivos claros, tener una planificacion

estratégica en base a las necesidades que presentan el personal de salud

En el ambito nacional Cruz (2022) hizo un estudio en profesionales de la salud que

conformaron 60 personas, donde presento que la motivacion laboral es parcialmente alta



con 58% y una calidad laboral media 51.67%, concluyendo que hay una relacion entre las
variables de estudio.

Deza (2022) quien hizo su estudio en el hospital de Trujillo a 60 personas del area de
salud, dando como resultado una motivacién adecuada de 70% y una calidad aceptable
con 50 %, donde se concluye que hay una motivacion laboral en el hospital de estudio la

cual causa una relacion con la calidad de trabajo.

Del autor Jesus (2020) En la incumbencia de estimulo sindical y expectacion en una
atmosfera adecuada en un hospital de Huancayo. El coetaneo prospeccion tuvo como
artico evaluar el grado de seducir a lo sindical y la percepcién en la esperanza al firme
del individual de dispensario de los servicios hospitalarios del hospital Clinico Quirargico
ensefante “Daniel A. Carrién”, Huancayo en el afio 2018. El disefio de la prospeccion fue
no experimental y relevante. El sintoma estuvo conformado por 80 usuarios, entre
pacientes hospitalizados y cuidadores. Por simplicidad, la manifestacion es un ribete no
probabilistico, la dialéctica es una pesquisa y la herramienta es una experiencia de escala
Likert. El procesamiento de datos fue con el software SPSS version 25, mientras que, la
visualizacion e interpretacion del exito y estadisticas de conclusion se utilizaron tablas de
distribucion de frecuencias absolutas y porcentuales e histogramas de imagenes. alfa.
finalmente, no encontraron una afinidad entre la motivacion laboral y la naturaleza del
lugar atendido. No se encontré una relacion entre la estimulacién y el acoplamiento de
espera en los usuarios La exploracion fue medir la inmortalidad laboral y la motivacion
gremial de las parteras de un clinico de ancladero Montt, guindilla, a través de estudios
cuantitativos, descriptivos y transversales. Para calibrar la excitacion se us6 el Job
Diagnostic Survey y a la estética que se uso la escalera de bienestar gremial SL-SPC. Se
pudo medir a los expertos su motivacién promedio-adhesion en la dimensién de estudio.
En cuanto a la satisfaccion, el universalismo de los factores medidos fue bajos o

moderados en la averiguacion.

Mendoza et al (2019) en su estudio sobre motivacién y satisfaccion, encuesté a 24
enfermeras, cuyo resultado fue medio para motivacion con un porcentaje de 50% y una
satisfaccion media de 62,5%, y concluyeron que no existe una relacién entre motivacion

y satisfaccion.

Sanchez (2022) Los centros de atencion médica deben adoptar estrategias de control que
aborden las demandas y los desafios del entorno para garantizar la seguridad del paciente

antes que la competencia. En cuanto a las preferencias, la mayoria de los factores

5



medidos en la encuesta fueron bajos o moderados. Como se menciond anteriormente,
consideramos fortalecer la estructura organizacional desde el nivel de alta direccion y

reducir el riesgo de fracaso.

Durante este trabajo analizaremos las estrategias administrativas de gestion del talento
para facilitar la estimulacion, la toma de decisiones del personal de enfermeria y el
liderazgo. Se incluyeron varias teorias sobre estas estrategias y conceptualizaciones de
cada estrategia. La motivacion es por tanto el estado interno que motiva, dirige y sustenta
el comportamiento del empleado y es un aspecto relacionado con la productividad. Se
recomienda la implementaciéon y el desarrollo de estas tres estrategias por parte del
personal de enfermeria para impactar positivamente la calidad de la atencion al paciente,

su seguridad y los resultados deseados por los administradores.

Perales et al (2017) realizd su estudio a 80 trabajadores de salud, en sus resultados se
observa que la motivacion esta en un nivel medio 42.50%, la satisfaccion es regular con
78,75% y una calidad satisfecha con un 92, 3% se concluye que para que haya una buena
armonizacioén laboral depende tanto del lider como de los trabajadores de laboran en la
institucion.

En el ambito local Vejarano (2022). Determinar la correlacién de la promocion y la
realizacién laboral del cuidado en la salud en la region de La zona norte durante una
pandemia. Se estan desarrollando estudios descriptivos correlativos. Encontramos que la
motivacion laboral disminuy6 principalmente en un 50,9 %, el esfuerzo laboral disminuy6
en un 60,4 % y las habilidades cognitivas, emocionales y psicomotoras que subyacen al
esfuerzo laboral disminuyeron en un 49,1 %, 50 % y 0 %, respectivamente. 64,2%. Bajo.
Se concluy6 que, entre los empleados de la salud durante la pandemia, la motivacion
laboral se asocid, con la forma de ejercer laboral y aspectos como las habilidades

cognitivas, emocionales y psicomotoras.

Perez (2022) En el ambito corredor la exploracion tiene como propdésito proponer la
relacion que existe entre la incitacion y la efectuacion gremial de las enfermeras de la
policlinica | Albrecht de Trujillo en el 2020. Este estudio utilizé un disefio de correlacion
descriptivo con meétodos cuantitativos. A cada variable se le aplicé un cuestionario. El
estudio concluyo, la motivacion se relaciono significativamente con la ascendencia laboral,
siendo los aspectos de las condiciones de trabajo lo que impacta en la ejecucién laboral

del trabajador médico del hospital I.



Chiavenato (2000) se considera que el impulso se relaciona con la conducta humana,
cuando realizada por hechos internos y externos, que impulsan a una persona a realizar
acciones que conducen al logro de metas que incluye
condiciones materiales y condiciones de trabajo, entorno de personas incluye: salario,
prestaciones sociales, politicade empresa, medio ambiente, condiciones de
trabajo. Como otro factor: Motivacion: Se refiere a todas las actividades relacionadas con
el puesto, tales como: realizar un trabajo importante, logro, responsabilidad, promocion,
reconocimiento, uso de habilidades que satisfagan y aumenten la eficacia de la

organizacion a lo largo del tiempo.

Maslow (1964)la teoria de la jerarquia que se categorizéen la estimulacion
humana, Clasificamos estas necesidades en dos tipos, centrdndonos en las perspectivas
internas relacionadas con las personas. Nivel 1: Necesidades fisiolégicas para garantizar
la supervivencia y seguridad humana. Necesidades secundarias: Etapa 1: Necesidades
sociales, Etapa 2: Necesidades de autoestima, Etapa 3: Necesidades de autorrealizacion:

Las personas se esfuerzan por alcanzar su potencial y superacion personal.

La calidad laboral es satisfacer las necesidades mas importantes de los empleados. El
trabajo es considerable y fundamental en la existencia del ser humano porque pasan gran
parte de su periodo en estos sitios, el empleo genera compensacion econdmica,
psicologica y social y les admite el desarrollo y contribucion de financiamiento de bienes
y servicios, por la cual, se relaciona estas siete dimensiones para la colaboracion de los
trabajadores que son: a) soporte institucional para el trabajo, es la coordinacién y
formulacion de politicas, estrategias y acciones a ser implementadas en forma concertada
b) Seguridad en el trabajo, es un conjunto de medidas y elementos encaminados a
prevenir riesgos U otras  consecuencias  nocivas derivadas de actuaciones
generales o particulares de los trabajadores c) Integracion puesto de trabajo, podemos
definirlo como el proceso por el cual un individuo se integra y adapta a una organizacion,
d) Satisfaccion por el trabajo es el bienestar que manifiesta una persona en el lugar de
trabajo y su entorno, e) Bienestar logrado a través del trabajo, es la conexion entre la
productividad de los empleadosy su bienestar f) Desarrollo personal, es para el
crecimiento para ayudar a los objetivos importantes para obtener y desarrolla la empresa
g) administracion tiempo libre, periodo de tiempo en el que una persona puede participar
en actividades recreativas que son voluntarias y no relacionadas con tareas laborales o

educativas. (Gonzalez & Bravo, 2000)



El panorama tedrico examina cémo la calidad de vida se vuelve importante para
la motivacion y el compromiso personal, lo que a su vez incide a nivel empresarial, ya
gue indirectamente asegura una mejor capacidad de los socios comerciales y conduce a
mejores resultados, es cierto, que se sigue de la motivacién; a partir de ahi se puede ver
lo importante que es abordar los componentes de la motivacion de los empleados y de la

organizacion para trabajar.

La motivacion se define como propio de la psicologia que promueve el deber del
individuo, y es una sucesion que activa, dirige, motiva y apoya el proceder individual para
lograr metas. El valor funcional, es de importancia para comprender qué motiva estos

comportamientos para que los empleados se perciban satisfechos (Lopez, 2005)

La motivacién son las cosas que dan animo al ser humano para seguir adelante con sus
objetivos. Los aspectos a considerar al implementar la motivaciéon de los empleados son
sus antecedentes, como sus principios, socioculturales, estado financiero y metas qué le
interesa alcanzar al desempefiar el trabajo; para lo que se relaciona en tres dimensiones:
a) de poder, se describe como el deseo de influir, controlar o influir en otra persona, La
influencia inicia y construye poder, el control ayuda a mantener el podery la
influencia extiende o restaura el poder en caso de pérdida o desafio; b)de afiliacion, se
asocia con necesidades adicionales de validacién, apoyo, amistad e informacién. No es
sinbnimo de otros rasgos como extraversion, amabilidad, popularidad o sociabilidad. y c)
de logro o realizacion, se define como la tendencia a superar obstaculos, usar la fuerza 'y
superar tareas dificiles. También lo llaman motivacion para desempefiarse bien de

acuerdo con los estandares de excelencia establecidos.

Al sefalar que el desafio de la gestion es alcanzar los resultados esperados y que la
motivacibn se transforma en el elemento esencial de una operacion mas
eficiente, Herzerber sefialé6 que "la perfeccion de la labor no es una oferta en una
situacion determinada, pero es una responsabilidad constante de la jefatura, sin
embargo, el cambio que se da inicialmente debe persistir durante un periodo de tiempo

mas largo" (Chaves et al., 2017)



.  METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

El disefio del estudio actual se considera descriptivamente correlacionado porque aborda
variables que aparecen en un momento o0 pasion particular. También determina la

intencion y la direccién de la correlacion. (Hernandez y Mendoza, 2018).

Este estudio tiene un disefio transversal, no experimental, ya que los datos se recolectaron

en puntos de tiempo especificos. (Hernandez-Sampieri, 2018).
La naturaleza y el disefio del trabajo de investigacion pueden interpretarse

Figura 1

Disefio de la investigacion
_ Vi: Motivacion

M r
* Vd: Calidad Laboral

Donde:
M:  Muestra de estudio
Vi: Varnable Independiente
Vd: Vanable Dependiente

r Relacion entre las varnables

3.2 Variables y operacionalizacion (Anexo 1)

La investigacién se elabor6 bajo enfoque cuantitativo y la operacionalizacién de las

variables.

Variable: calidad laboral Dimensiones:
e Soporte institucional para el trabajo

e Seguridad en el trabajo

e Integracion puesta de trabajo

e Satisfaccion por el trabajo

e Bienestar logrado a través del trabajo
e Desarrollo personal

e Administracion tiempo libre



Variable: Motivacién laboral Dimensiones:
e Motivacion de logro o realizacion
e Motivacion de Poder

e Motivacion de afiliacion

3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacién

Hernandez et al. (2014) expresan que la poblacién, es el total de unidades que analizar e
integran un fendbmeno; se interpreta, que es el conjunto de personas que se encuentran
en un mismo contexto u realidad. Por tanto, la poblaciéon de estudio que se considerara

son 134 del personal de salud en un Hospital Publico de LIMA, 2022

Criterios de seleccién

e Criterios deinclusidon: La muestra de estudio, son todos del personal de salud en
un Hospital Publico de LIMA, 2022

e Criterios de exclusion: Por exclusion se considerardn aquellos que no son

personal de salud en un Hospital Pablico de LIMA, 2022
3.3.2. Muestra

La muestra de estudio, segun Hurtado (2014) indica que es parte de la poblacion, teniendo
una caracteristica en comun. Cabe sefalar, que la muestra que sera seleccionada es una
muestra finita y es de 100 es del personal de salud en un Hospital Publico de LIMA, 2022

(anexo 5)
3.3.3. Muestreo

Por tanto, se emple6 el criterio de muestreo aleatorio simple. (probalistico) segun
Hernandez et al. (2014) esto se interpreta que cualquier usuario puede ser sujeto de

estudio, siendo 100 personas a encuestar.
3.3.4. Unidad de anélisis

La unidad de andlisis fue compuesta por personal de salud en un Hospital Publico de
LIMA, 2022
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnica

La técnica segun Hernandez et al. (2014) manifiesta que aquel medio que permite
al investigador obtener informacion confiable y oportuna para dar respuesta a los objetivos
planteados. Por tanto, la técnica que se empled en el presente estudio es una encuesta,
siendo el investigador aquel que se encarga de obtener la informacién necesaria

interactuando con los sujetos intervienes.
3.4.2. Instrumentos

Se aplico el cuestionario. Hernandez Sampieri, (2018). expone que, para la
recoleccibn de datos requeridos durante la investigacion, es muy utilizado el

cuestionario, que fue aplicada de manera presencial de persona a persona.

El medio utilizado es un cuestionario que se supone que es un aspecto fisico
utilizado en las encuestas para categorizar las opiniones de los miembros de la muestra
y permitirles cumplir los objetivos. Esto representa una escala de Likert con opciones de

respuesta polindmicas. (Hernandez, Fernandez 2014).

En la variable de motivacion se utiliza la escala de Motivacion — MLPA consiste en
15 preguntas tiene como dimension Motivacion de logro o realizacion que es 1,2,3,4,5.
Motivacién de Poder que es 6,7,8,9,10, y la Motivacién de afiliacion es 11,12,13,14,15.
(anexo 2).

En la variable de calidad laboral se utiliza el Cuestionario CVT-GOHISALO que
tiene la dimension Soporte institucional para el trabajo, Integracién puesto de trabajo,
Seguridad en el trabajo, Satisfaccion por el trabajo, Bienestar logrado a través del trabajo,

Desarrollo personal, Administracion tiempo libre . (anexo 3).
3.4.3. Validacion y confiabilidad

La validez estos los que evaluaran los dos cuestionarios que seran propuestos,
indicando si las preguntas estan ordenadas por dimensiones, coherentes, clara, y son
adecuadas para lograr medir cada una de las variables de estudio (Hernandez, et al.,
2014).
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La confiabilidad fue medida a través del andlisis de confiabilidad por SPSS
mediante el Alfa de Cronbach se realiz6 un proyecto piloto involucrando a la
poblacion encuestada y 30 personas seleccionadas de otros centros de salud de

Lima no incluidos en la muestra encuestada.

La confiabilidad del instrumento que mide la motivacion se determind
mediante el coeficiente alfa de Cronbrach, el cual fue de 0.988 Motivacion laboral y

0.927 para la calidad laboral.

3.5 Procedimientos

Para el recojo de los datos, se realizé un conjunto de actividades, en primera
instancia se solicitd el permiso a la institucion de estudio para la aplicaciéon de los
instrumentos, seguidamente se disefiaron los dos cuestionarios que permitieron
reconocer si son oportunos para su aplicacion. Asimismo, se aplicaron los
instrumentos de manera presencial y asi poder obtener la base de datos que

ayudaron a dar respuesta los objetivos planteados.

3.6 Método de analisis de datos

Los datos recopilados fueron guardados y analizados estadisticamente
mediante el programa SPSS version 26. Los resultados se evidencias en tablas de
doble entrada. Para su andlisis correlacional, se aplico el coeficiente de Rho de

Spearman.

3.7  Aspectos éticos

En esta investigacién respetamos los aspectos éticos, se respeté a cada
usuario y la decisiébn de participar libremente en este estudio, recogiendo la
informacion de manera andnima, protegiendo la identidad de los usuarios y la
confidencialidad en los resultados, los cuales son usados Unicamente para fines

académicos.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Motivacion del personal de salud en un Hospital Publico de Lima, 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alta Motivacion 70 70,0
Mediana Motivacion 30 30,0
Baja Motivacion 10 10,0
Total 100 100,0

En el cuadro se nota que el 100% de Motivacion laboral del personal de salud
presentan una baja motivacion del 10%, mientras que Medianamente motivado tiene
un 30% y solo el 70% de los encuestados presentan un nivel alto de motivacion del

personal de salud en un Hospital Puablico de Lima, 2022.
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Tabla 2

Calidad laboral del personal de salud en un Hospital Publico de Lima ,2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja calidad 35 35,0
Media calidad 10 10,0
Alta calidad 55 55,0
Total 100 100,0

En la tabla 2, se puede notar que el 100% calidad laboral del personal de salud
presentan una baja calidad del 35 %, mientras que Media calidad tiene un 10,0% y
solo el 55,0% tiene una alta calidad laboral del personal de salud en un Hospital
Publico de Lima, 2022.



Tabla 3

Relacion entre Motivacion y calidad laboral del personal de salud en un Hospital

Publico de Lima, 2022.

Calidad laboral Total Rho
baja media alta spearman
Motivacion alta Recuento 15 0 45 70 rs=0,746
laboral % del 15% 0% 45% 70% p=0,012
total N=100
moderada  Recuento 20 10 0 30
% del 20%  10% 0% 30%
total
Bajo Recuento 0 0 10 10
% del 0% 0% 10% 10%
total
Total Recuento 35 10 55 100
% del 35% 10% 55% 100,0%
total

Se observa en la tabla que el 15% el personal de salud en un Hospital Publico de

Lima presenta una alta motivacion laboral y baja en calidad laboral, mientras el 20

% presentan una moderada motivacién laboral y baja calidad laboral, por ultimo un

10 % bajo en motivacién laboral y alta calidad laboral, Por otra parte, se pudo

contrastar la hip6tesis donde se evidencia un coeficiente de Rho Spearman

Rs=0.746 tiene una correlacién moderada y un Sig de 0.012 inferior al 0.05 (p<0.05)

para ambos casos.
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Tabla 4

Relacion entre Motivacion de logro o realizacion y calidad laboral del personal de

salud en un Hospital Publico de Lima, 2022.

calidad laboral Total Rho
baja media alta sSpearman
Motivacion alta Recuento 25 9 10 44 rs=0.716
de logro o % del 25% 9% 10% 44% p=0,012
realizacion total N=100
moderada  Recuento 0 1 12 13
% del 0% 1% 12% 13 %
total
Bueno Recuento 10 0 33 43
% del 0% 33% 43%
total 10%
Total Recuento 35 10 55 100
% del 10% 100,0%
total 35% 55%

Se observa en la tabla que el 25 % el personal de salud en un Hospital Publico de

Lima presenta una alta motivacién de logro y baja calidad laboral, mientras el 12 %

presentan una moderada motivacion de logro y alta en calidad laboral, y el 33 % es

bueno en motivacion de logro y calidad laboral, la cual, se demuestra el coeficiente

de Rho es 0.716 y un Sig. Bilateral=0.012 inferior al 0.05 (p<0.05) que conlleva a

una realizacién proporcional , con las dimensiones de realizacion y calidad laboral
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Tabla s

Relacion entre Motivacion de poder y calidad laboral del personal de salud en un
Hospital Publico de Lima, 2022.

Calidad laboral Total Rho
baj medi  alta spearma
a a n
Motivaci alta Recuent 0 0 0 0 rs=0,756
on de 0 p=0,012
poder % del 0% 0% 0% 0% N=100
total
moderad Recuent 25 0 10 35
a 0
% del 25 0% 10 35%
total % %
Bueno Recuent 10 10 45 65
0
% del 10 10 45 65%
total % % %
Total Recuent 35 10 55 100
0
% del 35 10% 55 100,0
total % % %

Se observa en la tabla que el 25 % el personal de salud en un Hospital Publico de
Lima presenta una moderada en poder y baja calidad laboral, mientras el 45% y
alto en motivacion de poder y calidad laboral, Por otra parte, se pudo contrastar la
hipotesis donde se evidencia un coeficiente de Rho es 0.756 'y un Sig.
Bilateral=0.012 inferior al 0.05 (p<0.05) para ambos casos, para ambos casos, asi
aceptamos la hipoétesis alternativa, corroborando la existencia de una relaciéon

directa en su dimension de poder y satisfaccion.



Tabla 6

Relacion entre Motivacion de afiliacion y calidad laboral del personal de salud en un
Hospital Publico de Lima, 2022.

Calidad laboral Total Rho
baja media alta Spearman
Motivacion alta Recuento 35 10 0 45 rs=0,728
de % del 35% 10% 0% 45% p=0,000
afiliacion total N=100
moderada Recuento 0 0 10 10
% del 0% 0% 10% 10 %
total
Bueno Recuento 0 0 45 45
% del 0 % 0% 45 45 %
total %
Total Recuento 35 10 55 100
% del 35% 10%  55% 100,0%
total

Se observa en la tabla que el 35 % el personal de salud en un Hospital Publico de

Lima presenta una alta motivacion de afiliacion y baja calidad laboral, mientras el

10% presentan una moderada motivacion de afiliacion y bueno en calidad laboral, y

el 45 % es bueno en motivacion de afiliacion y calidad laboral, Por otra parte, se

pudo contrastar la hipotesis donde se evidencia un coeficiente de Rho Spearman

Rs=0.728 y un Sig. Bilateral=0.000 inferior al 0.05 (p<0.05). Para ambos casos,

hemos rechazado la Ho y aceptado la Ha, esto significa que la relacion directa de

afiliacion con calidad laboral si existe.
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V. DISCUCION

En la presente investigacion analicé la motivacion y la calidad del personal en un

hospital publico de Lima.

De la primera tabla, se puede notar que 100% de motivacion del personal en
salud mostro un 70 % de motivacion baja, un 30% moderada y solo un 10% de los
encuestados mostro un nivel alto de motivacion de los trabajadores en salud de un

hospital publico de Lima en el 2022.

En contraste con el autor pablo en 2020. en el cual se concluyé que el 40% de las
enfermeras se encuentran insatisfechas, el 25% algo satisfechas, medianamente
satisfechas el 25% y generalmente satisfechas 10%, donde existen igualdades en
los datos encontrados en la investigacion. De igual forma, en un estudio de
2004, “Identidad profesional y la correlacion de la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria adscrito que labora en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza”,
muestra que el 52,2% de los enfermeros adscrito presentaba una satisfaccion
laboral de nivel medio.

El estudio de Rivera, A. (2019) Moreton de la seducir sindical en el dmbito
organizacional y las interacciones de las autoridades sanitarias La motivacion y la
dicha sindical son importantes para el recurso de entornos laborales saludables, y
mas aun en tiempos de recurso y acceso. El propésito de esta exploracion es
averiguar la innovacion gremial, el ambiente social organizacional y el sobresueldo
con los compromisos interpersonales desde la Optica de la sede de deber y de
condicion. Se encontrd que los compromisos interpersonales estan relacionados con

la motivacion gremial y el céfiro organizacional.

En la tabla 2, se puede notar en el 2022, en los hospitales del estado de LIMA, el
100% de los trabajadores de la salud tendra un 35% de calidad laboral, mientras
que el 10,0% tendra calidad laboral mediay solo el 55,0% tendra calidad

laboral alta.

19



Comparado con la autora Sheila 2020. En cuanto a la satisfaccion laboral, 28
(53,8%) enfermeras se encontraban en el nivel medio, y segun el determinante de
las satisfacciones laborales, los trabajadores se encontraban en un nivel medio
(+40%)

Contrariamente a los autores, se concluyé que 28 (54%) profesionales de la
salud tenian calidad laboral media, seguidos de 13 (25%) con calidad laboral
altay 11 (21%) con calidad laboral baja, lo que aumento la satisfaccion media. muy
importante. Ademas, es necesario mejorary mantener un alto nivel de
satisfaccion laboral, tanto porque esuno de los resultados mas
importantes del trabajo humano como porque esta en relacién en calidad de vida del

empleado.

La organizacion se asegura de contar con procedimientos que promuevan la
motivacién y mejoren la calidad laboral para recabar la detencion de empleados y
corregir la productividad. Estos esquemas deben centrarse en los
menesteres especificos del contribuyente para que puedan lograr la motivacion a

través de la autorrealizacion y la calidad de vida laboral experimentada

En la tercera tabla el 15 % del trabajador en salud del hospital publico de
Lima tiene alta motivacion laboral y deficiente calidad laboral. La calidad del trabajo
y la motivacion laboral es buena, Por otro lado, compare el Coeficiente de Rho
Spearman Rs=0.746 una relacibn moderada y la suposicion de que la Sig. =0,012
es menor que 0,05 (p<0,05), rechazando la hipétesis nula y se aceptando Ha,
es decir, hay una correlacién directa.

Contraste Maritza La autora utiliza la teoria de dos factores de Frederick Herzberg
para determina el nivel de motivacion laboral de los empleados segun las
dimensiones de la herramienta Font Roy en investigacion descriptiva, observacional
y de relaciones horizontales. Los analisis inferenciales mostraron una
correlacion moderada y linealmente significativa con la calidad de vida y la
motivacién laboral en el Hospital Hugo Peche Pechet en 2020 en comparacion con

la ética ( Spearmans = 0,41, p = 0,000).

Por lo tanto, la nocidén de calidad laboral esta vinculado a la motivacion, porque
una determina a la otra y estan intimamente relacionadas, considerando que si los

individuos no tienen calidad laboral, tendran una motivacion baja en el desempefio
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su trabajo, ya que se exploran la situacién del trabajador, las funciones, el
entorno profesional, la politica de cargo, las oportunidades de
incremento, etc., para acrecentar la motivacion de los socios y, por lo tanto,

aumentar la eficiencia en la empresa

Se observa en la tabla 4 Por otro lado, se puede comparar que el Coeficiente de
Spearman Rs= de Ro resultd ser 0.716. pero el Sig. bilateral=0.012 es menor
a 0.05 (p<0.05). En ambos casos, se rechaza Ho.y Ha se supone, es decir: es

una relacion directa.

Segun la teoria dela jerarquia de Maslow (1964), categorizé la motivacion
humana, centrdndose en las perspectivas internas relevantes para la persona, y
dividi6 estas necesidades en dos tipos: el tipo basico de necesidades fisiologicas:
para garantizar la supervivencia y seguridad humana; y necesidades secundarias:
necesidades de autorrealizacion, necesidades de autoestima y necesidades
sociales, donde, las personas se esfuerzan por maximizar su potencial y

mejorarse a Si mismas. como una persona

En contraste con el trabajo de investigacion de Velazquez encontrandose una
correlacion significativa y directa de las variables de motivacion laboral y las
siguientes dimensiones: apoyo institucional satisfaccion laboral y crecimiento en el

area de salud Personal en emergencia del Hospitales Regionales de Tumbe, 2021.

Un estudio de Quintana et al. (2015) mostr6 que la gran cantidad de los
participantes calificaron su calidad de vida como  baja a moderada, lo  que
se documentd en calificaciones de cuatro dimensiones. Los autores atribuyen este
resultado a las peculiaridades de la infraestructura, la disponibilidad de materiales
importantes para poder dar los servicios, los turnos de trabajo, las deficiencias en la

gestion y supervision, asi como las percepciones de remuneracion inadecuada.

En el estudio de Sanchez y Carrillo (2015), la mayoria de los participantes (al
menos el 50 %) califico su CV como baja en cuatro dimensiones. Esto sucede
debido a la no motivacion de los trabajadores que no estan de acuerdo con las

metas y la carga de trabajo de la organizacion.

Se observa en la tabla 5, Por otro lado, esto se puede comparar con asumir que

el Coeficiente de Ro Spearman Rs= se demuestra que es 0.756 tiene una relacion
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moderada y que Sig. bilateral=0.012 es menor que 0.05 (p<0.05) en ambos casos,

por lo que se rechaza Ho y Ha aceptado, es una relacion directa.

En contraste factores que dan La calidad del trabajo es en su mayoria media,
destacando dimensiones de esfuerzo laboral, relaciones de autoridad, mano de
obra, salario y beneficios, etc. Las dimensiones son significativas en el nivel medio,
y las dimensiones de relaciones interpersonales, desarrollo
de la personalidad y politica  administrativa. tiende a ser alto, y los
factores de condicion fisica son la comodidad fisica y/o laboral. El nivel
de satisfaccion, que fluctia entre alto y bajo, esimportante para aumentary
fortalecer el nivel de satisfaccion existente, para fortalecer el compromiso de los

profesionales con el trabajo, lo que repercutird en la calidad de los empleados.

Los hallazgos son congruentes con los estudios de Ramirez (2017), que descubre
una baja correlacion con calidad laboral y motivacion. Legarde
et al. (2019) respaldaron los hallazgos y argumentaron que, si bien las situaciones
positivas de trabajo son de gran importancia para dar una buena atencion de

calidad, y no son idéneos para mantener la motivacion de los trabajadores en salud.

La sexta tabla nos compara el Coeficiente Rho Spearman Rs= que resultd ser
0.728 es una correlacion proporcional yla hipotesis (p<0.05) de dos caras
Sig.=0.000 menor que 0.05. Por tanto, se aprueba Ha, donde, hay una correlacion

directa

Asi, este concepto se complementa con el mencionado por
Lopez (2015), quien sugiere que el bienestar en el trabajo estd mas relacionado con
las recompensas recibidas, el propio ambiente de trabajo yla relacion
entre compafieros y rango. La seguridad, ergonomia e higiene que brindan las
diferentes zonas no se quedan atras por el estrés, ni por el uso inadecuado de los
diversos elementos de trabajo, habitos posturales, falta de motivacién, tipo de
contrato con los empleados, etc. Todo esto tiene un gran impacto, tanto negativo

como positivo, y por tanto en muchos casos también en los empleados cliente.

Por lo tanto, realizar bien una tarea requiere no solo habilidades, destrezas
y conocimientos, sino esencialmente también la voluntad de realizar la tarea. Lo
cual, es de importancia enfatizar que el profesional de la salud debe implementar

estrategias para aumentar la motivaciony comprender los impactos en
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satisfacciones laborales. El profesional lo experimenta por sus resultados, y en el
campo de la salud resulta ser un trabajo mas humano y productivo, que reduce

consecuencias negativas como quejas del paciente, ausencia del personal, etc.

Aungue la motivacion del empleado en salud de los paises de desarrollo se ha
convertido en un tema importante y de discusion con una atencién cada vez mayor
entre los encargados de formular politicas y los investigadores en los udltimos
aflos, muchos aspectos aun no se comprenden bien. Asimismo, no existe una
definicion clara y aceptada de calidad de vida en el trabajo, ya que los enfoques e
intereses de las distintas organizaciones son muy diferentes. Sin embargo, con base
en Castro et al. (2018) podemos lograr un lugar de trabajo equilibrado donde los
empleados cuenten con los recursos suficientes para su bienestar individual y un
ambiente adecuado y una organizacion optima son fundamentales para mantener a
los empleados motivados, mejorando asila calidad de su atencién, lo que
beneficiara tanto al dispositivo como al usuario. Por lo tanto, para ajustar la calidad
de la atencién, las organizaciones de salud deben satisfacerlos recursos
béasicas de los empleadosa  su cargo, ambiente de  trabajo, seguridad

y remuneracion adecuada.

Actualmente, los establecimientos de salud dependientes del Ministerio de Salud
del Peru prestan gran atencion a la calidad de atencion que brinda el trabajador a
sus pacientesy evallansilos servicios de salud cumplen los requisitos
de su respectivo nivel de atencion, pero aln no se ha considerado evaluar el

nivel de calidad profesional y la motivacion de los empleados.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Sexta.

Presentan una baja motivacion del 10 %, mientras que Medianamente
motivado tiene un 30% y solo el 70% de los participantes presentan un
alto nivel de motivacion de los trabajadores de salud en un Hospital
Pudblico de Lima, 2022

Presentan una baja calidad del 35 %, mientras que Media calidad tiene
un 10,0% y solo el 55,0% tiene una alta calidad laboral del personal de

salud en un Hospital Publico de Lima, 2022.

La hipétesis donde se evidencia un coeficiente de Rho Spearman
Rs=0.746 tiene tendencia positiva y un Sig. Bilateral=0.012 inferior al
0.05 (p<0.05) para ambos casos, por ello se rechaza la Ho y se acepta

la Ha entre la variables de estudio.

La hipodtesis donde se evidencia un coeficiente de Rho Spearman
Rs=0.716 y un Sig. Bilateral=0.012 inferior al 0.05 (p<0.05) para ambos
casos, por ello se rechaza la Ho y se acepta la Ha, es decir que existe

relacion proporcional.

Se pudo contrastar la hipétesis donde se evidencia un coeficiente de
Rho Spearman Rs=0.756 y un Sig. Bilateral=0.012 inferior al 0.05
(p<0.05) para ambos casos, por ello se rechaza laHo y se acepta la Ha,
es decir que existe relacién proporcional entre la dimension de poder y

calidad laboral del personal.

Se pudo contrastar la hipétesis donde se evidencia un coeficiente de
Rho Spearman Rs=0.728 y un Sig. Bilateral=0.000 inferior al 0.05
(p<0.05) para ambos casos, por ello se rechaza la Ho y se acepta la
Ha, es decir que existe relacion de dimensiéon de afiliacion y calidad

laboral del personal.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Area recomendada paraquelos trabajadores de salud es
escuchar y abordar cualquier inquietud o problema relacionado con el
ambiente de trabajo y es responsable de implementar y monitorear los
programas de dedicacibn y recompensa. Los objetivos y tareas

fijados por la Junta de la institucion de salud.

Se recomienda planificar periddicamente programas y reuniones en las
areas pertinentes para solidificar el crecimiento personal y profesional
de los trabajadores y resaltar su interés por las actividades vy la

mejora del clima laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

determina el
comportamiento, su forma,
trayectoria, impetu de la
personal esta dispone de
varios aspectos, incluido el

estado, la creencia, la
intenciéon y el esfuerzo,
todos estos factores
afectan la  motivacion

(Galvan, 2017)

— MLPA, que cuenta
con 15 preguntas y
esta disefiada con la
técnica de Likert e
intenta  medir la
escala de motivaciéon

3. A menudo me encuentro hablando
personas a mi alrededor sobre temas que
no forman parte del trabajo.

4. Me gusta trabajar en situaciones
dificiles y desafiantes.

5. Me gusta trabajar en situaciones de
estrés y presion

Motivacién de
Poder

6. Me gusta estar en compaiiia de otras
personas que laboran en la universidad.
7. Deseo saber cémo voy progresando al
terminar mis tareas.

8. Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo.

9. Tiendo a construir relaciones cercanas
con los comparieros(as) de trabajo.

10 Me gusta fijar y alcanzar metas
realistas.

Motivacién de
afiliacion

11. Me gusta influenciar a la gente para
conseguir mi objetivo.

Variable de Definicion Definicion . ., . Escala de
_ . Dimension Indicadores L
estudio Conceptual Operacional medicion
La motivacibn es un |La variable sera | Motivacion de | 1. Intento mejorar mi motivacion laboral.
V1: conjunto de energias | medida mediante la | logro 0 | 2. Me gusta trabajar en competicion y
MOTIVACION | internas y externas que | escala de Motivacion | realizacion ganar.

Inadecuado [0-20]
Aceptable [20.01-
40]
Adecuado [40.01-
60]




12. Me gusta pertenecer a los grupos y
organizaciones.

13. Disfruto con la satisfaccién de terminar
una tarea dificil.

14. Frecuentemente me esfuerzo por
tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean.
15. Prefiero trabajar con otras personas
mas que trabajar solo(a).

V2.
CALIDAD
LABORAL

Calidad laboral es la
agrupacion de asuntos
personales del trabajador
en conexibn de los
intereses organizacionales
de la institucién, en donde
se examina los distintos
estados de vida personal
qgue el individuo requiere
satisfacer, y como el trabajo
favorece en esta
necesidad. Salazar et al.,
(2017)

La variable sera
medida mediante el

Cuestionario CVT-
GOHISALO que
cuenta con 74
reactivos y esti
diseflada con la

técnica de Likert con
la finalidad de medir
las principales
dimensiones de
Calidad Laboral.

Soporte
institucional
para el trabajo

6,19,26,27,28,44,45,46,47,48,49,50,51,52

Seguridad en

57,8,9,10, 11, 12, 13,29, 30, 31, 33, 61,

el trabajo 63,72

Integracién 18, 32, 36, 37, 39, 40,41,42, 43, 65
puesto de

trabajo

Satisfaccion
por el trabajo

1,2, 3,4, 14,15, 16, 17,20, 21, 22

Bienestar
logrado a
traves del
trabajo

23, 24, 34, 35, 38, 59, 60,62, 66, 71, 73

Desarrollo
personal

53, 54, 64, 67, 68, 69, 70,74

Administracién
tiempo libre

25, 55, 56,57, 58

Inadecuado [0-74]
Aceptable [74.01-
148]
Adecuado [148.01-
222]




Anexo 2

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE MOTIVACION

CUESTIONARIO DE LA ESCALA DE MOTIVACION (MLPA),

ADAPTADO POR (DAVIS Y DEZA, 2022-1) Y (DAVIS Y SOFIA, 2022-2)

La presente escala tiene por finalidad conocer la motivacion laboral del personal

ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

Agradecemos anticipadamente su colaboracién y sinceridad al responder.

Indique si Coincide (5) o Discrepa (1) con cada una de las siguientes afirmaciones

usando la escala numéncadel 1 al 5: 1

Dimensiones

items e indicadores

Escala

2

3

4

Logro

1. Intento mejorar mi motivacién laboral.

2. Me gusta trabajar en competicién y ganar.

3. A menudo me encuentro hablando personas a mi

alrededor sobre temas que no forman parte del trabajo.

4. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
desafiantes.

5. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

Poder

6. Me gusta estar en compafiia de otras personas que

laboran en la universidad.

7. Deseo saber como voy progresando al terminar mis
tareas.

8. Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

9. Tiendo a construir relaciones cercanas con los

comparieros(as) de trabajo.

10 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

Afiliacion

11. Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi
objetivo.

12. Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.

13. Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea
dificil.

14. Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control

sobre los acontecimientos o hechos que me rodean.

15. Prefiero trabajar con otras personas mas que

trabajar solo(a).




Categorizacion de medicién de motivacion laboral

Dimensiones adecuado Aceptable inadecuado
Logro 23-30 15-22 6-14
Poder 23-30 15-22 6-4

Afiliacion 37-55 26-36 14-25

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO DE Cuestionario CVT-GOHISALO
POR (DAVIS Y DEZA, 2022-1) Y (DAVIS Y SOFIA, 2022-2)

Anexo 3

, ADAPTADO




INSTRUMENTO DE LA VARIBLE CALIDAD LABORAL

Las preguntas, reflejan el grado de satisfaccién con respecto a los
diferentes tépicos marcados y se contestan en una escala, que vadel 1
al 4:

1 corresponde a nada satisfecho y 4 al maximo de satisfaccion.

1. Con respecto a la forma de contratacién, con que cuento en este momento,
me encuentro

2. En relacion con la duracién de mi jomada de trabajo me encuentro

3. Con respecto al tumo de trabajo que tengo asignado me encuentro

4. En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de satisfaccion es

5. Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que estan disefiados
los procedimientos para realizar mi trabajo.

6. Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso que se
sigue para supervisar mi trabajo.

7. El siguiente es mi grado de satisfaccién con respecto al salario que tengo.

8. Comparando mi pago con el que se recibe por la misma funcion en otras
instituciones que conozco me siento.

9. El siguiente es el grado de satisfaccién que tengo en cuanto al sistema de
segundad social al que estoy adscrito.

10. Es mi grado de satisfaccién con respecto a los planes de retiro con que
se cuenta en este momento en la institucion

11. Es mi grado de satisfaccidn con respecto a las condiciones fisicas de mi
area laboral (ruido, iluminacion, limpieza, orden, etc.)

12. Es mi satisfaccion con respecto a las oportunidades de actualizacion que
me brinda la institucion

13. Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacién que recibo por parte
de la institucion es

14. Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta institucion (comparando con
otras instituciones que conozco), es

15. Con relacién a las funciones que desempefio en esta institucion, mi nivel
de satisfaccion es

16 Mi grado de satisfaccién por el uso que hago en este trabajo de mis
habilidades y potenciales es

17. Mi grado de satisfaccion al realizar todas las tareas que se me asignan es

18. Grado de satisfaccion que siento del trato que tengo con mis comparfieros
de trabajo

19. Es el grado de satisfaccion que tengo con respecto al trato que recibo de
mis superiores

20. Satisfaccion que siento en relacién a las oportunidades que tengo para
aplicar mi creatividad c iniciativa en mi trabajo

21. Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por mi
trabajo me siento

22. Mi erado de satisfaccion ante mi desempefio como profesional en este
trabajo es

23. Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi vivienda me
encuentro

24. El grado de satisfaccion que siento con respecto a las dimensiones y
distribucion de mi vivienda, relacionandolos al tamafio de mi familia es




Las siguientes preguntas se contestan en escala de frecuencia y de
acuerdo también a la perspectiva personal: 1 corresponde a nuncay 4
corresponde a siempre.

25. La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta

26. Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que debo de
hacer mi trabajo

27. Me dan a conocer la forma en que se evallan los procedimientos que sigo
para realizar mi trabajo

28. Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo como
retroalimentacion

29. Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades
bésicas

30. Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para
la realizacion de mis actividades laborales

31. Considero que la calidad de los insumos que recibo para la realizacion de
mis actividades laborales es la requerida

32. Corresponde a la frecuencia en que en mi instituciéon se respetan mis
derechos laborales

33. Tengo las mismas oportunidades que los compafieros de mi categoria
laboral, de acceder a cursos de capacitaciéon

34. Me siento identificado con los objetivos de la institucién

35. ¢, Qué tanto percibo que mi trabajo es Util para otras personas?

36. Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis comparferos
de trabajo

37. Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo

38. Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades laborales
diarias

39. Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por medio del
dialogo

40. Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico en el logro
de mis objetivos y metas de trabajo

41. Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de
solidaridad por parte de mis compafieros

42. Obtengo ayuda de mis compaferos para realizar mis tarcas, cuando tengo
dificultad para cumplirlas

43. Existe buena disposicién de mis subordinados para el desempefio de las
actividades laborales y la resolucién de problemas

44. Mi jefe inmediato muestra interés por la Calidad de Vida de sus
trabajadores

45. Mi jefe inmediato se interesa por la satisfaccién de mis necesidades

46. Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los problemas de mi
area laboral

47. Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo en
hacer bien mi trabajo

48. Cuento con el apoyo de mi jefe para resolver problemas y simplificar la
realizacion de mis tareas

49. Cuando tengo problemas extra laborales, que afectan mi trabajo, mi jefe
esta en disposicion de apoyarme

1 corresponde a nunca y 4 corresponde a siempre.




50. Recibo retroalimentacion por parte de mis compafieros y superiores en
cuanto a la evaluacion que hacen de mi trabajo

51. En mi institucion se reconocen los esfuerzos de eficiencia y preparacion
con oportunidades de promocion

52. Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al
trabajo sin temor a represalias de mis jefes

53. Mi trabajo me banda la oportunidad de hacer frente a cualquier situacién
adversa gque se me presente

54. Recibo de parte de los usuarios, o dientes de la institucién, muestras de
reconocimiento por las actividades que realizo

55. Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para cuando
estoy fuera del horario de trabajo

56. Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con mi familia

57. Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realizacion de
actividades domésticas

58. Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia
(hijos, padres, hermanos y u oiros)

59. Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales
para el desempefio de mis actividades diarias (vestir, caminar, trasladarse,
alimentarse, etc.)

60. Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas. mentales y sociales
para el desempefio de mis actividades laborales

61. En mi trabajo se me realizan exdmenes de salud periédicos (por parte de
la institucién)

62. Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos

En este grupo de cuestionamientos se contesta el grado de acuerdo en
escala de 1 al 4: 1 corresponde a nada de acuerdo y 4 a totalmente de
acuerdo.

63. Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de escalafon)
se dan en base a curriculum y no a influencias.

64. Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo en
esta institucion.

65. Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo
con mi preparacién académica y/o capacitacion.

66. Mi trabajo constituye con la buena imagen que tiene la institucion ante sus
usuarios.

67. Considero que el logro de satisfactores personales que he alcanzado se
deben a mi trabajo en la institucién.

68. Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo.

69. Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de vivienda con
que cuento.

70. Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesario
para conservar la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales.

71. Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos es suficiente en
cantidad y calidad.

72. Los problemas de salid méas frecuentes de los trabajadores de mi
institucion pueden ser resueltos por los servicios de salud que me ofrece la
misma.

Por altimo, se marca el grado de compromiso también en escala de 1 al
4: 1 corresponde a nulo compromiso y 4 a total compromiso.




73. Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis objetivos, con
respecto al trabajo.

74. Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de los objetivos de
la institucion.

Anexo 4
Ficha tecnica del instrumento

Ficha técnica para el instrumento us6 la escala de motivacién (MLPA)

Variable: independiente Motivacion laboral




Instrumento Escala de motivacion de Streers y Braunstein

Autores Streers y Braunstein (1976)

Objetivo Diagnosticar la motivacion laboral de los
profesionales de salud de un Hospital publico de
lima

item 15 preguntas

Dimensiones

- Motivacién de logro o realizacion
- Motivacién de poder

- Motivacion de afiliacién

Aplicacién Se realizé un piloto que incluyé a 30 personas
quienes fueron tomados de la poblaciéon del
hospital publico de lima

Version Adaptacién propia.

Tipo de administracion

Encuesta con abordaje persona a persona.

Duracién

10 Minutos

Campo de aplicacion

Profesionales de la salud que cumplieron con los

criterios de inclusion y exclusion

Validez

Validez interna
la escala de motivacién (MLPA), fue desarrollado
Streers y Braunstein (1976)

Confiabilidad

El instrumento fue sometido a prueba de campo en
la que participaron 100 profesionales de la salud
de un Hospital pablico de lima . que cumplieron con
los criterios de inclusién y exclusion.

La confiabilidad del instrumento la escala de
motivacion (MLPA), arroj6 un Coeficiente Alfa de
Cronbach de 0.988.

Conclusioén

Estando demostrado la confiabilidad y la valides
del instrumento, se concluye que el instrumento la
escala de motivacion (MLPA) es apto para ser

aplicado en el presente trabajo de investigacion.

Anexo 5

Ficha tecnica del instrumento

Ficha técnica para el Cuestionario CVT-GOHISALO

Variable: dependiente

\ Calidad laboral




Instrumento Cuestionario CVT-GOHISALO

Autores Gonzales, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010)

Objetivo Diagnosticar la calidad laboral de los
profesionales de salud de un Hospital publico
de lima

ftem 74 preguntas

Dimensiones

-Soporte institucional para el trabajo
-Seguridad en el trabajo
-Integracion puesto de trabajo
-Satisfaccion por el trabajo

-Bienestar logrado a través del trabajo
-Desarrollo personal
-Administracién tiempo libre

Aplicacion

- se realizo 100 personas del hospital de lima.

Version

Adaptacion propia.

Tipo de administracion

Encuesta con abordaje persona a persona

Duraciéon

30 minutos

Campo de aplicacién

Profesionales de la salud que cumplieron con
los criterios de inclusion y exclusién

Validez

Validez interna

El  Cuestionario CVT-GOHISALO, fue
desarrollado por Gonzales, Hidalgo, Salazary
Preciado (2010)

Confiabilidad

El instrumento fue sometido a prueba de
campo en la que participaron 100
profesionales de un Hospital publico de lima
que cumplieron con los criterios de inclusion y
exclusion.

La confiabilidad del Cuestionario CVT-
GOHISALO, arroj6 un Coeficiente Alfa de
Cronbach de 0.927.

Conclusioén

Estando demostrado la confiabilidad y la
valides del instrumento, se concluye que el
Cuestionario CVT-GOHISALO es apto para
ser aplicado en el presente trabajo de
investigacion.

Anexo 6

BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO

BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO SOBRE EL INSTRUMENTO PARA

MEDIR LA MOTIVACION
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ANEXO 7
BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO SOBRE EL INSTRUMENTO PARA MEDIR LA CALIDAD LABORAL

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

DIMENSIONES

|Administracibn tiempo libre]

Desarrollo personal

| Bienestar logrado a través del trabajo |

Satisfaccion por el trabajo

PREGUNTAS
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Soporte institucional para el trabajo
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Anexo 5: Calculo del tamafio de la muestra
Figura 1

Férmula de la muestra.

B N22p2
~ (N —1)E2 + 72p2

n

Fuente: Rodriguez (2016).
Donde:

MN: Poblacion, 134

Z: Confianza estadistica 95%, 1.96
P: Probabilidad éxito / fracase, 0.5
E: Margen de error, 0.05

B 134x1.96%x0.52
~ (134 —1)0.052 + 1.962x 0.52

n =100

Asi pues, seran 100 usuarios externos a encuestar

n








