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RESUMEN

La motivacién y la satisfaccion laboral son factores clave para el desempefio y el
bienestar de los trabajadores. Existen diferentes tipos de factores
motivacionales, que se pueden clasificar en intrinsecos y extrinsecos. En este
sentido, el presente estudio tuvo como objetivo determinar de qué manera
influyen los factores motivacionales sobre la satisfaccion del personal que labora
en los establecimientos farmacéuticos de la provincia de Chota, 2023. Para ello,
se llevo a cabo un estudio cuantitativo, de nivel relacional-causal, no
experimental y de corte transversal; desarrollado con 58 trabajadores de los
establecimientos farmaceéuticos, a quienes les aplicé dos escalas tipo Likert para
medir la satisfaccion del personal y los factores motivacionales. Se encontraron
como resultados que, las caracteristicas mas frequenter entre los participantes
fueron, tener de 18 a 29 afios (43,1%), ser mujeres (86,2%), técnicos en farmacia
(62,1%), contar con 1 a 5 afios de experiencia profesional (56,9%) y trabajar en
una botica (63,8%); el 41,4% presentaron una satisfaccion moderada, 31,0%
satisfaccion baja y 27,6% satisfaccion alta; concluyendo que los factores
motivacionales intrinsecos (logaritmo de verosimilitud = 0,019, indice de bondad
de ajuste con Chi Cuadrado-Pearson = 0,048 e indice de Wald para estimaciones
paramétricas =0,007), extrinsecos (logaritmo de verosimilitud = 0,002), indice de
bondad de ajuste con Chi Cuadrado-Pearson = 0,052 e indice de Wald para
estimaciones paramétricas = 0,007) y global (logaritmo de verosimilitud = 0,023,
indice de bondad de ajuste con Chi Cuadrado-Pearson = 0,000) e indice de Wald
para estimaciones paramétricas = 0,023), influyen significativamente en la

satisfaccion del personal.
Palabras clave: Satisfaccion, motivacion, factores motivacionales, personal

farmacéutico.
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ABSTRACT

Motivation and job satisfaction are key factors for the performance and well-being
of workers. There are different types of motivational factors, which can be
classified as intrinsic and extrinsic. In this sense, the present study aimed to
determine the influence of motivational factors on the satisfaction of personnel
working in pharmaceutical establishments in the province of Chota, 2023. For this
purpose, a quantitative, non-experimental, cross-sectional, relational-causal
study was carried out with 58 workers of the pharmaceutical establishments, to
whom two Likert-type scales were applied to measure staff satisfaction and
motivational factors. The results showed that the most frequent characteristics
among the participants were: being between 18 and 29 years old (43.1%), being
female (86.2%), pharmacy technicians (62.1%), having 1 to 5 years of
professional experience (56.9%) and working in a pharmacy (63.8%); 41.4%
presented moderate satisfaction, 31.0% low satisfaction and 27.6% high
satisfaction; concluding that the intrinsic motivational factors (log likelihood =
0.019, goodness-of-fit index with Chi-square-Pearson = 0.048 and Wald index for
parametric estimates = 0.007), extrinsic (log likelihood = 0.002), goodness-of-fit
index with Chi-square-Pearson = 0.052 and Wald index for parametric estimates
= 0.007), extrinsic (log likelihood = 0.002), goodness-of-fit index with Chi-
squarePearson = 0, 052 and Wald index for parametric estimates = 0.007) and
global

(log likelihood = 0.023, Chi-square-Pearson goodness-of-fit index = 0.000) and
Wald index for parametric estimates = 0.023), significantly influence staff

satisfaction.

Keywords: Satisfaction, motivation, motivational factors, pharmaceutical staff.



l. INTRODUCCION

La satisfaccion del personal son aquellos sentimientos positivos o0 negativos que
experimentan los trabajadores respecto a su centro de trabajo y a las funciones que
desempeiian, por lo que la satisfaccion laboral es un factor fundamental para la
productividad institucional y el desempefio del trabajador (Bizneo, 2020). Existen
multiples factores que influyen en la satisfaccion laboral, tales como el clima y la
cultura organizacional, el perfil del puesto, las recompensas y el desarrollo personal
que ofrece la institucién, o el compromiso del trabajador (Guudjob, 2020); ademas
de factores motivacionales que accionan el sentido de pertenencia por su centro de
trabajo, el entusiasmo para realizar sus funciones y la eficacia del trabajador en el

desemperio de sus funciones (Espirilla, 2021).

El personal es el ente mas importante para el éxito institucional u organizativo, dado
que utiliza sus recursos, destrezas, habilidades y competencias para alcanzar los
objetivos institucionales; para ello, es necesario contar con un personal calificado,
competente, satisfecho y motivado con lo que hace, pues estos son factores que
intervienen en su desempefio individual o colectivo (Redondo et al., 2018). Por otro
lado, la institucién debe promover la satisfaccion laboral de su personal, haciendo
una selecciéon adecuada para el perfil del puesto, implementando una politica de
compensacion y reconocimiento, facilitando la comunicacién, delegando funciones,
fortaleciendo la toma de decisiones y la capacidad de iniciativa e innovacion y

desarrollando sus competencias (Chiavenato, 2009).

Asimismo, en estos tiempos de permanente cambio tecnoldgico y trasformacion de
los procesos productivos, producto de la globalizacién, la mayoria de las empresas
buscan disefiar e implementar estrategias para mejorar el producto o servicio que
ofertan, dejando de lado el recurso humano como el eje fundamental dentro del
éxito de la organizacion, pues priorizan las ganancias econémicas acosta de la
carga laboral del personal, descuidando el desarrollo de sus competencias,
remuneraciones, compensaciones Yy reconocimientos, lo que repercute

directamente en la satisfaccion laboral del trabajador (Bohorquez et al., 2020).

Por otro lado, para que la institucion cuente con personal altamente comprometido

y motivado con su trabajo debe contar con un clima organizacional satisfactorio que



promueva confianza -incluye la confianza de los directivos- durante el desempefio
de sus funciones; esto es tener las condiciones fisicas, cognitivas, sociales y
laborales para desarrollar “un buen trabajo”, y esto solo se logra siempre y cuando
se promueva politicas institucionales centradas en el bienestar y seguridad del
trabajador (Soto et al., 2022); pues se ha comprobado que las organizaciones que
no gestionan adecuadamente el talento humano presentan baja productividad,
incumplimiento de los objetivos institucionales y personal sin compromiso y
motivacion (Ramirez et al., 2019); mas aun en un sistema complejo como el
sanitario, donde la satisfaccion del usuario esta directamente asociado a la calidad

de atencién que recibe y esta a la motivacion del trabajador (OMS, 2022).

Es importante considerar que la motivacién, es definida como el impulso que tiene
el ser humano para satisfacer sus necesidades y sentirse plenamente realizado o
satisfecho (Chiavenato, 2009); esta se encuentra influenciada por dos factores: 1)
intrinsecos, que son propios del individuo que percibe la satisfaccion, vinculada al
aspecto psicologico y la permanente busqueda del individuo por satisfacer sus
necesidades personales y laborales, en estas ultimas, se pueden identificar al
desarrollo laboral, el cumplimiento de metas, la autoconfianza, la responsabilidad y
el sentido de pertenencia; esto demanda no solo de la automotivacion del trabajador
por crecer profesionalmente, sino también de lo que la institucién le brinda para este
crecimiento, haciendo que la productividad y la cultura organizacional de la

institucién se vea fortalecida (Parra et al., 2018).

Por otro lado, 2) los factores extrinsecos, se encuentran en el entorno laboral del
personal, estdn condicionados por las necesidades que requiere satisfacer,
determinan las conductas que adopta el trabajador y es el factor a través del cual
percibe la satisfaccion; entre otros se encuentran las politicas institucionales, la
forma de gestionar la organizacion y el talento humano, los procedimientos para el
monitoreo, la interaccién con el equipo de trabajo, las condiciones laborales y las

remuneraciones econdémicas (Parra et al., 2018).

Desde esta perspectiva, la situacion de la satisfaccion laboral adquiere una gran
relevancia, puesto que el bienestar del personal sanitario, especialmente de los que
se desempefian en el area de farmacia se ve afectada y representa un gran reto

por mejorar, pues en muchos casos sus destrezas, competencias, capacidad de



innovacion, libertad para la toma de decisiones y las remuneraciones que perciben
son una limitante para su adecuado desempefio y rendimiento, lo que repercute
directamente en la productividad del establecimiento e impacta enormemente en la
calidad de atencion, la integridad y la seguridad de los usuarios (Fernandez-Oliva
et al., 2019).

Esto se puede notar en el deterioro de la calidad de vida de los trabajadores, la
disminucion de su productividad del establecimiento, el incumplimiento de los
objetivos institucionales y los efectos negativos que esto acarrea en la sociedad
(Losaday Torres, 2019). Por consiguiente, se hace necesario conocer qué aspectos
motivan el desempefio del personal que trabaja en este sector y cOmo estos se

relacionan con su satisfaccion laboral.

En este sentido, es fundamental identificar y potenciar los factores motivacionales
que influyen en la satisfaccion del personal que labora en los establecimientos
farmacéuticos (Ayele et al, 2020); entre los que se destacan, el reconocimiento
laboral, el cual implica disefiar e implementar politicas de compensacion para
recompensar y reconocer el esfuerzo y los logros de del personal; la participacion
e implicacién con la institucién, que consiste en fortalecer a cultura organizacional

por medio de la comunicacién asertiva y el trabajo en equipo.

Ademas del desarrollo profesional, que supone ofrecer oportunidades de formacion
y crecimiento dentro de la organizacion mediante la capacitacion y el fortalecimiento
de sus competencias; y el equilibrio entre la vida laboral y personal, respetando
horarios, vacaciones, identificando necesidades individuales y dando
remuneraciones justas que impliquen la meritocracia (Sarell, 2020; Berassa et al.,
2021). Estos factores contribuyen a generar un clima laboral positivo, una cultura
organizacional orientada a las personas y un sentido de pertenencia e identificacion

con la institucién laboral (Davila et al., 2022).

A nivel mundial, se ha observado que la motivacion laboral es un desafio para
muchas organizaciones, especialmente en tiempos de crisis econdmica, social o
sanitaria; pues muchas de ellas no han promovido politicas adecuadas de gestion

del talento humano que busque motivarlos a desempeiiar sus funciones, lo que ha



dado origen a personal insatisfecho laboralmente y a organizaciones que han visto
mermada su productividad. Asi, un estudio desarrollado por Global Engagement

Index (2019), con 1000 trabajadores de 13 paises alrededor del mundo identifico
que, paises como Estados Unidos de Norteamérica, China e india cuentan con la
mayor cantidad de personal completamente comprometido (19% cada uno), siendo
Espafia el pais donde sus trabajadores muestran menos compromiso y motivacion
para trabajar (13%); el alto compromiso se debi6é a que los trabajadores sienten
identificacion con la institucion, buscan la excelencia, confian en el trabajo en

equipo y se sienten emocionados por el futuro de la organizacion.

En América Latina, la situacion es mas compleja y dificil de abordar que en el nivel
internacional, pues se suma la informalidad y subempleo que en muchos paises
supera el 85%, perjudicando directamente al trabajador e impactando en su
motivacion para desempefar sus funciones de manera apropiada, lo que lleva a
personal a sentirse desmotivado y a las empresas a tener baja productividad
(CEPAL, 2021; ONU, 2021); esto mismo ocurre en el sistema sanitario, pues el
déficit de personal hace que los que se encuentran laborando tengan sobre carga
laboral, trabajen en condiciones inadecuados, perciban salarios bajos, y no sientan
gue se desarrollen personal y profesionalmente, repercutiendo en la calidad de
atencion del usuario (OPS, 2022).

Por otro lado, en el estudio de Global Engagement Index (2019), de los paises
latinoamericanos que participaron en el estudio de satisfaccién laboral, Brasil fue el
que alcanzo los mas altos porcentajes de personal completamente comprometido,
con 16%, seguido de México con 14%, quedando en ultimo lugar de los 13 paises
que fueron parte del estudio Argentina, con tan solo 13%. Situacién que refleja el
problema de falta de compromiso del personal al que se enfrentan las instituciones

de la region.

Ademas, Pita et al. (2019), en un estudio de revision realizado con material
latinoamericano de 9 paises identific6 que la satisfacciéon laboral entre los
trabajadores de esta region esta influenciado por factores internos -propios del
personal- como la capacidad de resiliencia, autosuficiencia y autodeterminacion,

asi como a factores externos como, las condiciones de trabajo, el clima



organizacional (el mas influyente) y el rendimiento; estos ultimos son los que mas

determinan la satisfaccion laboral de los trabajadores.

En el &mbito sanitario, la firma global de andlisis y asesoramiento de ayuda a lideres
y organizaciones Gallup (2023), reporté que, en América Latina se observa una
tendencia preocupante de insatisfaccion laboral entre los trabajadores de salud,
pues 88% de ellos indican estar totalmente en desacuerdo con la forma en que se
incorporan los trabajadores a los establecimientos de salud, 80% que la gestion del
talento humano no establece politicas que los motivan a desempefar sus funciones
de manera sobresaliente, y que la razon principal del cambio de trabajo es la falta

de oportunidades de crecimiento personal.

En el caso peruano, la situacion no es diferente, los trabajadores del sector
sanitario, entre ellos los farmacéuticos enfrentan grandes desafios, tales como la
falta de compensaciones, las escasas oportunidades de desarrollo profesional, los
salarios poco competitivos, las largas jornadas laborales -mas evidentes en el
sector privado-, las altas cargas laborales y la falta de capacitacion. En este sentido,
estudios han reportado que, 74% de farmacéuticos se encuentran insatisfechos con
sus remuneraciones, al igual que 86,3% con las politicas de compensacion,

capacitacion e incentivos (Meza y Tumi, 2022).

Debe tenerse en cuenta que la ley N°16447, reconoce al profesional Quimico
Farmacéutica como una profesion meédica, vinculada con la accion investigadora,
formulaciéon, elaboracion, fabricacién, control de calidad y distribucion del
medicamento, cosméticos, material quirargico y productos sanitarios en los
establecimientos de salud; ademas de ser profesionales que desempefia un rol
esencial para garantizar la calidad y seguridad de los servicios que oferta, asi como
para orientar y educar a los usuarios sobre el uso racional de los medicamentos;
por otro lado, se encargan de adquirir, custodiar, conservar y dispensar los
medicamentos, principios activos y productos sanitarios, asi como realizar

seguimiento farmacoterapéutico, farmacovigilancia y tecnovigilancia (CQFP, 2006).

Asi mismo, cabe sefialar que el trabajador de farmacia, enfrenta diversos desafios
y dificultades laborales, entre otros factores se encuentran, excesiva carga laboral,

bajos salarios, nulo reconocimiento, falta de capacitacion y riesgos que lo exponen



a agentes biologicos, quimicos y fisicos que ponen en riesgo su salud (MINSA,
2019); factores que pueden afectar negativamente la motivacion y la satisfaccion
laboral del personal farmacéutico, repercutiendo en su desempefio, salud y calidad
de vida (Guudjob, 2020; Bizneo, 2020). Razén por la cual, se hace necesario
identificar y analizar los factores motivacionales que influyen en la satisfaccion
laboral en este grupo laboral, tales como, salario, clima y cultura organizacional,
seleccion de personal, compensaciones e incentivos, oportunidades de desarrollo,
meritocracia y sentido de pertenencia (Chiavenato, 2009; Berassa et al., 2021;
Madero, 2019).

Considerando lo mencionado hasta este punto se observa que el personal que
labora en establecimientos farmacéuticos enfrenta una problematica de vital
importancia, dado que la insatisfaccion laboral es motivada por diversos factores
gue repercuten en su compromiso, desarrollo personal, en la productividad de la
organizacion y en el cumplimiento de los objetivos institucional (Avalos y Malca,
2020). Situacion que adquiere una magnitud preocupante, ya que el bienestar del
personal de los establecimientos farmacéuticos no solo impacta directamente en la
calidad de atencion de los usuarios, sino también en su integridad y seguridad,

mismas que dependen de los servicios que estos ofertan al usuario.

Por otro lado, la gravedad de la situacion se evidencia en el deterioro de la calidad
de vida de los empleados, la disminucion de su productividad y el consecuente
efecto negativo en la sociedad. Por tanto, resulta urgente abordar este problema
para garantizar un entorno laboral satisfactorio que fomente el desarrollo y la
excelencia en la atencion farmacéutica. En este contexto la presente investigacion
se cuestiona sobre: ¢De qué manera influyen los factores motivacionales que
influyen en la satisfaccidbn del personal que labora en los establecimientos

farmacéuticos de la provincia de Chota, 2023?

El estudio se justifica teéricamente, dado que aportara nuevos conocimientos sobre
los factores que influyen en la satisfaccion laboral en el personal farmacéutico, lo
que contribuird con la mejorar de la salud publica y el desarrollo econémico de la
Provincia de Chota. Ademas de permitir identificar los factores intrinsecos
(habilidades, logros, conocimientos y responsabilidades del personal) y extrinsecos

(salarios, compensaciones, entorno laboral e interaccién laboral) que son parte de



la motivacion laboral de personal farmacéutico; asi como, las condiciones laborales
(fisicas y materiales), los beneficios (laborales y remunerativos), las politicas
administrativas, desarrollo, desempefio y relaciones jerarquicas. Asimismo, la
investigacién aporta un marco tedrico que sustenta los conceptos y postulados mas

importantes sobre satisfaccion laboral y sus factores vinculantes.

La justificacion practica esta respaldada en la utilidad técnica y operativa que tendra
en estudio para los establecimientos farmacéuticos, dado que les permitird conocer
el nivel de motivacién y satisfaccion de sus trabajadores, asi como los factores que
los determinan, para que a partir de ello se disefien, implementen y ejecuten
estrategias que busquen mejorar la motivacion y la satisfaccion laboral,
evidenciando en el tiempo beneficios tanto para los trabajadores como para la

institucién y la sociedad.

Asi mismo, la justificacién metodoldgica, aportara rigor metodoldgico, ya que utilizé
una metodologia cuantitativa basada en una encuesta aplicada a una muestra
representativa de los trabajadores farmacéuticos, permitiendo obtener datos fiables
y validos que seran fuente de informacion para los decisores en el area. Ademas,

el estudio servird como referencia para futuros estudios sobre el tema.

Finalmente, la justificacion social, se sustenta en abordar un problema que afecta a
un sector clave para la salud publica y el desarrollo econémico del pais: dado que
contribuira a mejorar la calidad de vida y el bienestar del personal farmacéutico, asi
como a fomentar su compromiso y sentido de pertenencia con la institucion y la
sociedad. Por otro lado, promovera la generacién de conciencia y sensibilizacion
sobre la importancia de gestionar la motivacion como parte esencial de la

satisfaccion laboral y de la calidad de atencion.

Por otro lado, el estudio tuvo como objetivo general, determinar de qué manera
influyen los factores motivacionales sobre la satisfaccion del personal que labora en
los establecimientos farmacéuticos de la provincia de Chota, 2023; a nivel
especifico los objetivos fueron: a) Identificar las caracteristicas sociodemogréficas
del personal que labora en establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota.
b) Identificar el nivel de satisfaccion del personal que labora en establecimientos

farmacéuticos en la provincia de Chota, c) Establecer en qué manera influyen los



factores motivacionales intrinsecos sobre la satisfaccion del personal que labora en
establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota y d) Establecer de qué
manera influyen los factores motivacionales extrinsecos sobre la satisfaccion del
personal que labora en establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota. El
estudio se plante6 como hipotesis: Los factores motivacionales influyen
significativamente en la satisfaccion del personal que labora en los establecimientos
farmacéuticos de la provincia de Chota, 2023 (Ha) y, los factores motivacionales no
influyen significativamente en la satisfaccion del personal que labora en los

establecimientos farmacéuticos de la provincia de Chota, 2023 (Ho).



. MARCO TEORICO

La satisfaccion del personal es entendida como la percepcidon psicologica que
experimenta el trabajador respecto a su desempefio en su centro de trabajo
(Bizneo, 2020), misma que esta influenciada por multiples factores motivacionales
(intrinsecos y extrinsecos) que determinan la conducta que el trabajador tiene hacia
el trabajo que realiza (Espirilla, 2021). Razén por la cual, es necesario determinar
los factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del personal, y que hacen

que esta sea satisfactoria o0 no para el trabajador.

Desde esta perspectiva, en este punto se hace una exposicion retrospectiva de los
avances empiricos que se ha tenido respecto al objeto de estudio; esto implicara
hacer una descripcion del estado del arte en los distintos niveles (internacional,
nacional y regional) sobre factores motivacionales de la satisfaccion del personal
en los establecimientos farmacéuticos; aspectos que incrementaran y enriqueceran

la discusion y el analisis de los hallazgos.

Estudios de nivel internacional consideran que factores motivacionales de tipo
interno y externo influyen en la satisfaccién del personal sanitario y determinan el
éxito de la organizacién, haciendo que estas sean mas competitivas, productivas y

cuenten con un clima y cultura organizacional saludable. Asi:

En Ucrania, Zarinchna et al. (2020), realizaron un estudio cuyo objetivo fue estudiar
los factores que motivan y desmotivan las actividades del personal farmacéutico y
las condiciones que aumentan su rendimiento laboral; estudio cuantitativo,
relacional y trasversal; ejecutado con 41 trabajadores farmacéuticos, a quienes se
les aplicé el cuestionario de Herzberg por medio de una encuesta; obteniendo que
los factores motivacionales para trabajar fueron, el estado de animo de trabajo del
equipo (100%), el reconocimiento (87%), el deseo de lograr el respeto de los
comparieros (85%), la gestibn administrativa positiva (77%) y el miedo a perder tu
trabajo (68%); en tanto los factores que desmotivaron incluyeron, la interaccién con
el personal (100%), falta de delegacion de funciones (97%), falta de incentivos al
personal (96%), condiciones laborales (93%) y remuneraciones (93%);

concluyendo que, los salarios altos, las relaciones interpersonales y la delegacion



de funciones son los factores que mas se relacionan con la satisfaccion del

personal.

Otro estudio interesante en este nivel es el desarrollado en Rusia por Winter et al.
(2020), con el objetivo de analizar la motivacion del personal que labora de
establecimientos farmacéuticos a fin de identificar areas problematicas y desarrollar
instrucciones para mejorar el proceso de gestion; estudio cuantitativo, correlacional
y trasversal, realizado con 100 trabajadores farmacéuticos, a quienes se les aplico
una encuesta a través de un cuestionario; encontrandose que los principales
motivadores eran, los bonos de las ventas (92%), salario alto (87%), beneficios
sociales (72%), pago por capacitacion permanente (69%), clima organizacional
(68%), estimulo moral (58%), premio de mejor trabajador (52%), participar en la
gestidon (41%), perfeccionar habilidades y adquirir conocimientos (28%) y logro de
los objetivos institucionales (19%); concluyendo que, los incentivos econdmicos son

los que tienen mayor impacto en la motivacion del personal.

Asimismo, el estudio de Crafford et al. (2021), desarrollado en Sudafrica, con el
objetivo de medir los factores asociados a la calidad y cantidad de la motivacion
laboral de los quimicos farmacéuticos graduados entre el 2000 y 2020; estudio
correlacional, trasversal; ejecutado con 114 participantes a quienes se les aplicé la
Escala de Motivacion Académica (AMS) auténoma y controlada; encontrandose
que, 73% fueron mujeres, 75% tenian mas de 28 afos, 54% trabajaban en
instituciones publicas, 84% tenian <5 afios de experiencia y 89% no percibid
ingresos adicionales; ademas, en los motivadores auténomos (internos) fueron, la
satisfaccion laboral (20%), el establecer metas laborales (15%), y el trabajo en
equipo y clima laboral (12%); segun motivadores externos, compensaciones (45%)
y reconocimiento -empleado del mes- (8%); se concluyd que, existe asociacion

entre los bajos incentivos economicos y la satisfaccion laboral.

Un estudio de relevancia es el de Vo et al. (2022), realizado con el objetivo
investigar la influencia de la competencia, autonomia y relacién social del personal
con la motivacion laboral; estudio cuantitativo, analitico de metaanalisis, ejecutado
con 32 614 participantes en la Encuesta Mundial de Valores de 25 paises;
identificAndose que las caracteristicas sociales y laborales de los participantes,

tales como, edad, estado civil, sexo, religion y trabajo en equipo se vinculan con la
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satisfaccion laboral; concluyendo que la motivacion laboral se asocia

significativamente con la competencia, autonomia y la interaccion social.

El estudio de Horodetska et al. (2022), desarrollado en Ucrania con el objetivo de
identificar el uso de recursos de motivacion que tienen los empleadores para
motivar a los  profesionales farmacéuticos; estudio  cuantitativo,
descriptivocorrelacional y trasversal; realizado con 508 participantes, a los cuales
se les aplicd una encuesta Web; identificandose que, 43,7% tenian entre 20 y 30
afos, 28,9% eran técnicos de farmacia y 26,8% quimicos farmacéuticos; 38,8%
tenian menos de 6 afios de experiencia, 18,1% de 6 a 10 afios, 17,1% mas de 20
afos; ademas, 51,8% indicaron que su principal motivacion laboral fue el desarrollo
personal, 46,3% la remuneracion, 34,6% la posibilidad de éxito y 23,8% la
orientacién de servir; 88% indicaron haber recibido capacitacion en el tltimo afio,
67,9% que han mejorado sus habilidades y conocimientos y 73,2% que han sido
incentivados econémicamente; se concluyd que las estrategias de capacitacion y
los incentivos materiales y econdmicos se asocian con la satisfaccion del

trabajador.

Ademas, un estudio realizado en Arabia Saudita por Al-Omar et al. (2022), con el
objetivo fue investigar los factores motivacionales percibidos y los niveles de
satisfaccion laboral de los farmacéuticos que laboran en el sector privado; estudio
correlacional y transversal, llevado a cabo con 234 participantes, a quienes se les
aplicé una encuesta web mediante una escala de satisfaccion (escala Warr-
CookWall); se encontré que, 51,3% tenian mas de 26 afios, 92,2% eran quimicos
farmacéuticos, 57,8% laboraban en establecimientos privados, 49,4% laboraba
menos de un afio y 23,5% mas de dos afios; los factores motivacionales fueron,
desarrollo de competencias (93,5%), interaccion profesional (90,5%),
reconocimiento (88,8%), remuneracion economica (88,8%), flexibilidad laboral
(85,8%), oportunidad de ascensos (84,9%) y capacitacion (83,2%), ademas, 56,3%
indicaron estar plenamente satisfechos con su trabajo; concluyendo que, el laborar
en el sector privado, el trabajo a tiempo parcial, el salario y el ascenso esperado

menor a un afio se asociaron con la satisfaccion laboral.
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A nivel nacional los hallazgos son parecidos al nivel internacional, dado que los
factores motivacionales que mas influyen en la satisfaccion laboral son econémicos,

el desarrollo personal, las compensaciones y el clima organizacional. Asi:

En un estudio llevado a cabo en la Region La Libertad por Barra et al. (2023), con
el objetivo de “determinar el comportamiento de la relacién entre motivacion y
desemperio laboral del personal de la Gerencia Regional de Salud - La Libertad
durante el COVID-19”; estudio correlacional-descriptivo, observacional y trasversal;
ejecutado en 106 trabajadores, a quienes se les aplicé una encuesta para medir su
percepcion sobre motivacion laboral y otra para determinar el desempefio laboral
en las &reas cognitivas, afectivas y psicomotoras; encontrandose que, 49,1% de los
trabajadores con motivacién laboral baja presentaron un desempefio laboral bajo y
22,6% de los que tuvieron motivacion media evidenciaron desempefio medio;
segun dimensiones, 40,6% mostraron capacidad cognitiva y motivacién laboral
baja, 41,5% reportaron afectividad y motivacién baja, en tanto 49,1% tuvieron
psicomotricidad y motivacion laboral baja; concluyendo que existe relacion
significativa entre motivacion laboral y desempefio laboral en sus tres dimensiones.
En este estudio se deja en claro que la motivacion del personal es esencial para su
buen desempefio dentro de la organizacion, lo que repercutira directamente en la

calidad de atencion y satisfaccién del usurario.

Asimismo, Lora-Loza et al. (2023), realizaron un estudio en usuarios de los servicios
de cardiologia de un hospital trujillano, con el objetivo de “determinar la relacién
entre la calidad del servicio de telemedicina en cardiologia y la satisfaccion del
usuario durante el COVID-19 en el Hospital Victor Lazarte Echegaray - Trujillo,

Perd, en el afno 2021”; investigacion correlacional-descriptiva, observacional y
transaccional, ejecutada en 96 pacientes atendidos por telemedicina; a los cuales
se les aplic6 el SERVQHOS para medir la calidad de atencion y el SERVQUAL para
identificar la satisfaccion del usuario en las dimensiones, confiabilidad, capacidad
de respuesta, seguridad, empatia y tangibilidad; se encontré que, 41,7% indicaron
qgue la atencion fue regular, en tanto la seguridad aceptable; concluyéndose la

existencia de relacion significativa y positiva entre variables.

Un estudio desarrollado en un Hospital de Lima por Meza y Tumi (2022), con el

objetivo de “determinar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de los
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servicios de farmacia del Centro Médico Naval Cirujano Mayor Santiago Tavara,
Bellavista 2021”; estudio descriptivo, observacional y trasversal, llevado a cabo con
27 trabajadores del servicio de farmacia; obteniéndose como resultados que, 54,4%
de los participantes fueron mujeres, 26% jefes de departamento farmacéutico, edad
promedio de 45 afios y 19 afios de experiencia promedio; ademas, 55% indico
tener una satisfaccion alta respecto a su ambiente laboral, 40% satisfaccién baja
en supervision, 48% satisfaccion media en interaccién con los compaferos de
trabajo, 40% satisfaccion media en capacitacion y promocion, y 26% satisfaccion
baja en remuneraciones e incentivos; llegando a la conclusion que se requiere de
politicas que promuevan el crecimiento personal, los incentivos y la capacitacion

como la mejor manera de mejorar la satisfaccion laboral del trabajador

Rivera (2018), desarroll6 un estudio cuyo objetivo fue analizar los factores que
influyen en la satisfaccién laboral del sector salud peruano; estudio correlacional y
trasversal, ejecutado con 5067 participantes de 181 establecimientos a nivel
nacional, a quienes se les aplico la Encuesta Nacional de Satisfaccion de Usuarios
de Salud; obteniéndose que, 63% de los participantes tenian satisfaccion alta, 21%
media y 16% baja; la satisfaccion es mayor cuando laboran en el sector privado
(62%) y menor en el MINSA (44,3%); en promedio, 45% dijeron estar satisfechos
con su remuneracion, esto es mas evidente a medida que el ingreso mensual es
mayor; entre los mas satisfechos se encuentran, mujeres (64,4%), edad de 35 a 46
afos (62,2%), casados (64,4%), jornada laboral < 37 horas semanales (65,4%),
contrato permanente (63%) y experiencia profesional < 5 afos (62,8%);
concluyendo que los factores asociados a la satisfaccion laboral son el laborar en

el sector privado y el mayor ingreso econémico.

Asimismo, el estudio de Alvites et al., (2021), tuvo como objetivo comparar los
resultados de la satisfaccion laboral entre trabajadores peruanos nombrados y
contratados por intermediacion laboral de una empresa farmacéutica multinacional;
estudio cuantitativo, relacional, trasversal de tipo comparativo; realizado con 4248
trabajadores nombrados y 1512 bajo condicion temporal; a los cuales se les aplicé
la encuesta Job Descriptive Index (JDI); demostrado que, en ambos grupos la
satisfaccion laboral mas predominante fue media (46,2%), seguido de la baja

(31,7%); segun dimensiones indicaron que, el trabajo y salario actual, la supervision
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que realiza la empresa y las interacciones con el equipo, son factores que limitan o
promueven la satisfaccion del trabajador; concluyendo que no se identifico relacion

causal entre factores motivacionales y satisfaccion laboral.

En el mismo sentido, el estudio de Villanueva (2022), tuvo como objetivo determinar
la relacion entre gestién administrativa y satisfaccion laboral en el personal del area
de farmacia de un hospital del Cercado de Lima; estudio correlacional, trasversal,
desarrollado con 64 trabajadores farmacéuticos, a quienes se les aplicd una
encuesta para medir la gestion y la satisfaccion laboral; entre los resultados se
identificaron que, 64,1% de los participantes indicaron que la institucion tiene una
gestibn buena; segun dimensiones, la categoria buena alcanzd, 64,9% en
planificacion, 59,4% en organizacion, 65,6% en direccion; el 60,9% mostraron una
satisfaccion laboral media y 21,9% mala, 60,9% tuvieron factores motivacionales
de nivel medio y 20,3% de nivel bajo; se concluyé que no existe influencia de la

gestion administrativa sobre satisfaccion del personal.

En Huanuco se Huacaychuco y Ventura (2022), realizaron un estudio con el objetivo
de “determinar el nivel de Satisfaccion laboral en trabajadores de boticas de
Huancayo, 2021-2022”; estudio descriptivo, observacional y trasversal, realizado
con 384 trabajadores de boticas y farmacias; a los cuales se les aplicé la encuesta
mediante una Escala de Satisfaccion Laboral; encontrando como resultados que la
satisfaccion se encontrd en, 67% de los participantes (global), 72,4% en beneficios
econdémicos, 66,9% en funciones que desempefia, 51,6% respecto a su trabajo,
41,9% en condiciones laborales, 39,3% en reconocimiento personal/social, y ;
concluyendo que la satisfaccion laboral es méas alta cuando el trabajador tiene una

mejor remuneracion y esté trabajando en el area de su competencia.

Po otro lado, desde el punto de vista tedrico la motivacion es entendida como aquel
impulso psicolégico que experimenta e impulsa al individuo a desarrollar o realizar
una actividad determinada, esta ligada al desarrollo individual de la persona y varia
en funcion a la capacidad que tiene para hacerle frente a las circunstancias que se
le presenta; ademas de estar influenciada por factores internos y externos que
hacen que la persona perciba satisfaccibn o insatisfacciébn por las acciones

realizadas (Ayele et al, 2020).
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La motivacion puede agruparse en dos tipos, intrinseca y extrinseca, ambas ayudan
al individuo a mejorar su motivacion; la intrinseca, es propia del individuo, surge del
interior, es innata, se presenta cuando el individuo siente pacién por lo que hace en
su trabajo, es parte de la autoestima; ademas de siempre estar ligada al interés
personal por la autorrealizacion y el logro de habilidades y competencias (Redondo
et al., 2018); mientras la extrinseca, proviene de un estimulo exterior que puede ser
una recompensa 0 reconocimiento al desempefio y rendimiento que realiza el
individuo (Chiavenato, 2009).

Ahora bien, la motivacion laboral es el impulso o satisfaccion que experimenta la
persona al desempefiar sus actividades en el &mbito laboral, son un conjunto de
fuerzas que llevan al individuo a lograr y mantener un alto nivel de esfuerzo y
compromiso con el trabajo (Parrales-Reyes et al., 2022); estd vinculada a la
autonomia para tomar decisiones, dominio de las funciones que cumple y el

propdsito personal que persigue (Macias y Vanga, 2021).

Asimismo, la motivacion laboral esta relacionada directamente con las funciones
gue desempefia el personal dentro de la organizacion, dado que al realizarlas
acciones que le competen y las lleva a cabo con eficacia, esta acciéon le hara que
sienta satisfaccion por el trabajo ejecutado (Crafford et al., 2021). La motivacion
laboral, no solo le compete al personal, sino también a la institucion, pues esta es
la encargada de brindar todas las condiciones necesarias para que el trabajador
realice eficientemente sus actividades, permitiéndole alcanzar sus objetivos
personales, mejorar su productividad y contribuir con los objetivos institucionales
(Vo et al., 2022).

Para Redondo et al. (2018), la motivacién del personal depende también de los
incentivos y reconocimiento que puede recibir de sus empleadores; asi, las politicas
de recompensa (aumento de remuneraciones, cartas de felicitacién, reconocimiento
moral, premios al mejor empleado del mes o afio, meritocracia, etc.) y la promocién
del desarrollo personal (capacitaciones y actualizacion constante para el

trabajador), contribuyen con la motivacion del trabajador.

En general, los factores motivacionales del personal durante sus jornadas laborales

son de tipo intrinsecos, referidos al salario mensual recibido por su trabajo, los
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incentivos morales y fisicos, la calidad de sus relaciones con los demas -dentro de
la institucion-, y la cultura organizacional de la institucion. En tanto, los factores
motivacionales extrinsecos, incluyen los logros personales y profesionales, el
reconocimiento laboral, la responsabilidad que asumen para con su trabajo y las
competencias alcanzadas para llevar a cabo lo encomendado de manera efectiva
(Chiavenato, 2009).

Ademas, los factores intrinsecos son reacciones manifestadas por la persona que
percibe la satisfaccion, estan vinculados al aspecto psicologico y a la permanente
busqueda del individuo por satisfacer sus necesidades personales y laborales, en
estas ultimas, se pueden identificar al desarrollo laboral, el cumplimiento de metas,
la autoconfianza, la responsabilidad y el sentido de pertenencia; esto demanda no
solo de la automotivacion del trabajador por crecer profesionalmente, sino también
de lo que la instituciébn le brinda para este crecimiento, haciendo que la
productividad y la cultura organizacional de la institucion se vea fortalecida (Parra
et al., 2018).

Por otro lado, los factores extrinsecos, se encuentran en el entorno laboral, son
condicionadas por las necesidades que se requiere satisfacer; ademas, determinan
las conductas que adopta el trabajador, siendo el factor a través del cual percibe la
satisfaccion; entre otras, se encuentran las politicas institucionales, la forma de
gestionar la organizacion y el talento humano, los procedimientos para el monitoreo,
la interaccibn con el equipo de trabajo, las condiciones laborales y las

remuneraciones economicas (Parra et al., 2018).

Las bases tedricas que explican la motivacién como un impulso que promueve la
accion del personal y la satisfaccion por su trabajo, encontramos a la teoria de la
jerarquia de las necesidades humanas planteadas por Abraham Maslow (1943), la
cual explica las motivaciones y comportamientos de las personas a partir de las
necesidades que tienen, las cuales estan organizadas por niveles o jerarquias,
trascurriendo desde las necesidades fisiolégicas hasta las necesidades de

autorrealizacion.

En el primer nivel se localizan las necesidades bésicas o fisiologicas, son las

encargadas de mantener el equilibrio corporal y evitar disrupciones fisiologicas;
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agui encontramos la necesidad de respirar, alimentarse, beber, regularla
temperatura corporal, mantener el potencial de hidrogeno, descanso y suefio,
excrecion, calmar el dolor y las relaciones sexuales; tras la satisfaccion de estas
necesidades, el individuo buscara satisfacer las necesidades de seguridad y
proteccion, dado que la seguridad le dard la proteccibn necesaria para seguir
desarrollandose, en esta nivel se encuentran la seguridad fisica, salud, empleo,

economia, familiar y vivienda (Madero, 2023).

En el tercer nivel se ubican las necesidades de filiacion y afecto, vinculadas a la
capacidad de la persona de establecer relaciones e interacciones sociales
empéticas y duraderas a nivel de pareja (familia) y comunidad; ademas del sentido
de pertenencia a un grupo social y amical, por ello las actividades ludicas,
recreativas y culturales facilitan la socializacion, participacion y aceptacion del

individuo como parte de un sistema social (Madero, 2023).

En el cuarto nivel se ubican las necesidades de estima vinculadas a buscar el
reconocimiento, la aprobacién de los demés y el logro personal; pueden ser altas,
es decir respetarse a uno mismo (confianza, capacidad técnica y operativa,
cumplimiento de metas, toma de decisiones y autonomia), o bajas, referidas al
respeto por los demas (empatia, afecto, consideracién, aprecio). Cualquier
alteraciéon o insatisfaccion de estas necesidades se puede traducir en baja
autoestima o sentimientos de inferioridad, lo que afecta el desarrollo personal y
profesional del individuo, impidiéndole o limitando el cumplimiento de sus logros y

aspiraciones (Madero, 2023).

En el Udltimo escalon piramidal de las necesidades humanas se ubica la
autorrealizacion, referidas al deseo de alcanzar el bienestar biopsicosocial, también
se les denomina como “motivacion de crecimiento” “auto actualizacion” o
“necesidad de ser”; aqui la persona alcanza la capacidad de darle sentido a su vida,
dado que ha logrado satisfacer las cuatro necesidades anteriores (Madero, 2023);
asimismo, se considera que una persona a alcanzado autorrealizarse cuando, esta
centrada en la realidad, percibe las cosas con capacidad critica y analitica, es capaz
de aceptarse y aceptar a los demas, se identifica con si cultura y es innovador

(Tripathi y Moakumla, 2018). Para Maslow (1943), menos del 3% de la poblacion
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alcanzara este nivel, pues es necesario que primero hayan satisfecho los cuatro

niveles anteriores.

En este sentido, es fundamental que la organizacion realice un diagnostico de las
necesidades de su personal, utilizando la teoria de Maslow a fin de disefar,
implementar y llevar a cabo intervenciones que busquen mejorar el estado

emocional del trabajador y su nivel de satisfaccion con su trabajo.

Otra de las teorias vinculadas a la motivacion, es la teoria de las necesidades
de Mc. Clellend (1987), la cual afirma que el individuo presenta necesidades que
deben ser satisfechas de manera apropiada para lograr una motivacion plena y un
comportamiento apropiado dentro de su entorno social y laboral; estas necesidades
son adquiridas del entorno sociocultural de la personal y su satisfaccion se refleja

en el nivel de motivacion que presenta el individuo.

Existen tres tipos de necesidades que el individuo debera satisfacer, 1) necesidad
de logro, centrada en el deseo de sobresalir, buscar siempre el éxito, la superacion
personal y perseguir metas desafiantes, aqui los individuos que poseen el deseo
de logro constante estan motivados cuando se les reconoce por su trabajo, resuelve
conflictos con facilidad, asume retos e intenta ser mejor en todo lo que hace; 2)
necesidad de afiliacion, asociada a la necesidad que posee la persona por
establecer y mantener interacciones saludables, aqui una persona satisfecha
establece vinculos propositivos, se siente valorada por su entorno, tienen sentido
de pertenencia y poseen una alta capacidad resolutiva de conflictos; 3) necesidad
de poder, relacionada con la necesidad del individuo por influir y controlar a los
demas, quien ha alcanzado la satisfaccién en este punto, tiene la capacidad de
liderar, dirigir y generar impacto en social (Huilcapi-Masacon et al., 1987; Mc
Clelland, 1987).

La teoria de las necesidades de McClelland afirma que no es necesario que el
individuo satisfaga de forma jerarquica cada una de ellas, sino que estas se
complementan y su logro dependera de la intensidad y el deseo que tenga la
persona para alcanzar satisfacer la necesidad. En este punto, es esencial que el

empleador promueva la mejora de las necesidades de logro, afiliacion y poder de
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sus empleados, a fin de mejorar su satisfaccion, y productividad (Perilla y Lyria,
1998).

Por otro lado, las organizaciones estan sujetas al constante cambio que les impone
la globalizacion actual; en este sentido, la motivacion del personal es quiza el factor
mas determinante a la hora de evaluar el rendimiento del trabajador y la
productividad de la institucion, mas aun si se trata de instituciones dedicadas a

proveer servicios sanitarios (Zarichna et al., 2020).

Asimismo, la motivacion del personal cumple un rol fundamental en su
comportamiento laboral y satisfaccion, dado que los factores intrinsecos y
extrinsecos que lo componen permiten que el individuo logre su desarrollo
(Herzberg, 1954). Al respecto, Herzberg y Hamlin (1966), en su teoria “la
motivacion-higiene o de los dos factores”, sostienen que el individuo presenta dos
tipos de necesidades, las que evitan el dafio (autoproteccion) y las necesidades

gue le permiten desarrollarse psiquicamente.

Para Herzberg (1966), la motivacidén se organiza en dos factores, los de higiene
(extrinsecos), vinculados a las reacciones emocionales que no producen
satisfaccion, pero que influyen en el componente laboral y no son controlables por
el individuo; en este punto, la insatisfaccién se asocia a bajos salarios, falta de
compensaciones laborales, clima organizacional inadecuado y liderazgos
ineficaces; evidenciandose en baja productividad e insatisfaccion personal; y los

factores motivacionales (intrinsecos).

Los fatores intrinsecos son reacciones manifestadas por la persona que percibe la
satisfaccion, estan vinculados al aspecto psicoldgico y a la permanente busqueda
del individuo por satisfacer sus necesidades personales y laborales, en estas
tltimas, se pueden identificar al desarrollo laboral, el cumplimiento de metas, la
autoconfianza, la responsabilidad y el sentido de pertenencia; esto demanda no
solo de la automotivacion del trabajador por crecer profesionalmente, sino también
de lo que la institucion le brinda para este crecimiento, haciendo que la
productividad y la cultura organizacional de la institucion se vea fortalecida (Parra
et al., 2018).
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En tanto, los factores extrinsecos, se encuentran en el entorno laboral, son
condicionadas por las necesidades que se requiere satisfacer; ademas, determinan
las conductas que adopta el trabajador, siendo el factor a través del cual percibe la
satisfaccion; entre otras, se encuentran las politicas institucionales, la forma de
gestionar la organizacion y el talento humano, los procedimientos para el monitoreo,
la interaccion con el equipo de trabajo, las condiciones laborales y las

remuneraciones econdémicas (Parra et al., 2018).

Desde esta perspectiva, la satisfaccion del personal son aquellos sentimientos
positivos 0 negativos que experimentan los trabajadores respecto a su centro de
trabajo y a las funciones que desempefian, siendo esta un factor fundamental para
la productividad institucional y el desempefio del trabajador (Bizneo, 2020). Ergo,
existen multiples factores que influyen en la satisfaccion laboral, tales como el clima
y la cultura organizacional, el perfil del puesto, las recompensas y el desarrollo

personal que ofrece la institucion, o el compromiso del trabajador (Guudjob, 2020).

Para Shkoler y Kimura (2020), la satisfaccion laboral es definida como “la fuerza
psicolégica que genera procesos en el pensamiento y comportamientos dirigidos a
la consecucion de objetivos”, 1o que propicia la intensidad, motivo y decision que

toma en individuo para ejecutar las funciones que se le ha encomendado.

Por otro lado, Dorta-Afonso et al. (2023), indica que la satisfaccion del personal esta
relacionada con las emociones que experimentan cuando estos satisfacen sus
necesidades y logran sus objetivos (personales e institucionales); satisfaccion que
se alcanza de acuerdo a la consecucion de ciertas condiciones de trabajo, entre
ellas, oportunidades de desarrollo, compensaciones econémicas y morales,

capacitaciones y meritocracia (Al-Omar et al., 2022).

Asimismo, se ha comprobado que las organizaciones que no gestionan
adecuadamente el talento humano presentan baja productividad, incumplimiento de
los objetivos institucionales y personal sin compromiso y motivacion (Ramirez et al.,
2019); mas aun en un sistema complejo como el sanitario, donde la satisfaccion del
usuario esta directamente asociada a la calidad de atencion que recibe, y esta a la
motivacion del trabajador (OMS, 2022).
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La satisfaccion laboral esta organizada en diversas dimensiones que al interactuar
entre si condicionan la capacidad del personal para desempefiar a cabalidad sus
funciones. Asi, las condiciones fisicas y materiales, son aquellas vinculadas al
entorno fisico en el que el trabajador realiza su trabajo, tales como, materiales,
insumos y equipos utilizados para ejecutar procedimientos con seguridad,
infraestructura para realizar intervenciones con efectividad, y todas aquellas
condiciones que faciliten el trabajo del personal, pero sin poner en riesgo su estado
de salud (Chiavenato, 2009). Condiciones materiales y fisicas propicias alientan la

satisfaccion por el trabajo y ayudan en el cumplimiento de las metas institucionales.

Los beneficios laborales y/o remunerativos, es la dimension vinculada con el
componente econdémico y retributivo que recibe el personal producto de su trabajo;
pero también abarcan compensaciones sociales como, vacaciones remuneradas,
seguro de vida, seguro de salud, aguinaldos o compensacion por el tiempo de
servicios prestados; estos deberan estar acorde con las funciones que desempefian
dentro de la organizacion (Chiavenato, 2009; Meza y Tumi, 2022). En este sentido,
los buenos sueldos incrementan la satisfaccion laboral, contrario a los bajos sueldos

gue desalientan y reducen el desempefio y la productividad.

Las politicas administrativas, es aquella dimension referida a la gestion que realiza
la institucion para mejorar la cultura y el clima organizacional, entre ellas,
estrategias para mejorar el trato, las jornadas laborales, la flexibilidad horaria, el
sentido de utilidad del trabajador, también puede incluir el salario (Chiavenato,
2009; Jooss et al.,, 2021). Las politicas administrativas eficaces hacen de la
institucidon una institucion respetada y exitosa, y de los trabajadores personas

satisfechas y comprometidas con su organizacion.

Las relaciones sociales, es la dimension que esta vinculada a la interaccion que se
establece entre los compafieros de trabajo, y de estos con los directivos, es
fundamental que exista una relacion propositiva y reciproca entre el talento humano
de la institucion; asi, las metas y los objetivos serdn mas alcanzables si se
construyen redes de apoyo organizativo que mejoran el rendimiento laboral
(Chiavenato, 2009; Mufioz et al., 2022). Relaciones saludables promueven el
trabajo en equipo, una cultura organizacional exitosa y una alta satisfaccion del

personal
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El desarrollo personal, es uno de las dimensiones mas importantes dentro de la
satisfaccion, por lo que la institucion debe promover las competencias cognitivas,
técnicas y actitudinales de sus trabajadores; esto dara al trabajador una percepcion
de que la organizacién se preocupa por su crecimiento personal y profesional,
situaciébn que garantizara el compromiso con los objetivos institucionales, el
incremento de la productividad, un clima organizacional saludable, el trabajo en
equipo, liderazgos participativos e instituciones exitosas y sostenibles (Chiavenato,
2009; Lay et al, 2019). Cuando el desarrollo personal es mayor, mas motivado se

sentira el trabajador lo que se traduce en un mayor rendimiento.

La dimension desempefo de tareas, esta referida al verdadero valor que le da la
organizaciéon al puesto de trabajo donde se desempefia cada personal, esto
independientemente de las funciones que lleva a cabo (érgano de linea, funciones
técnicas o directivas); por ello, es necesario que los 6rganos directivos tengan una
comunicacién horizontal con todo su personal y promuevan la capacitacion
permanente, especialmente al personal nuevo en el servicio o que rota de otra area
(Chiavenato, 2009; Pita et al., 2019).

La dimension relaciones con la autoridad, est4 asociada con la interaccion de los
directivos con el resto de personal de planta o directivos medios, interaccién que
debe incluir la comunicacion asertiva y el respeto mutuo; aqui el liderazgo juega un
rol fundamental para que el personal se sienta comprometido con las tares que se
les ha encomendado, ademas de ser una herramienta clave en la gestion exitosa

del talento humano (Alonso-Carbonel et al., 2018).

En general en el &mbito sanitario, los profesionales farmacéuticos muestran bajos
niveles de satisfaccion laboral, esto en la mayoria de los casos se encuentra
vinculado a los bajos salarios, al escaso reconocimiento de su labor, a la falta de
capacitacion por parte del empleador, al mal trato y a la falta de liderazgo de los

directivos de la institucion.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo Aplicada, esto debido a que buscé aumentar
el conocimiento cientifico respecto al tema y aportar evidencia cientifica en favor de
los modelos tedricos que sustentaron la investigacion; ademas de considerar que
no se llevd a cabo una experimentacion para identificar el objeto de estudio
(Hernandez y Mendoza, 2018).

De enfoque cuantitativo, dado que en el proceso se emplearon calculos
matematicos y recursos estadisticos que permitieron mostrar los resultados en
estadisticos descriptivos e inferenciales; ademas de procedimientos de calculo para
comprobar la hipotesis planteada con anterioridad; y nivel relacional-explicativo,
puesto que se busco determinar la relacién causal entre los factores motivacionales
y la satisfaccion del personal que labora en los establecimientos farmacéuticos de
la provincia de Chota, 2023 (Hernandez y Mendoza, 2018; Arispe et al., 2020).

3.2. Disefio de investigacion

Disefio no experimental, porque en el proceso solo se observaron las variables de
estudio, sin que estas sean modificadas de manera intencional; es decir tal como
se presentaron en su escenario natural; y de corte transversal, pues informacion se
recabd en un momento determinado periodo de tiempo, en un solo momento y por

Unica vez (Hernandez y Mendoza, 2018; Contreras et al, 2020).
El disefio se esquematizé:

X2(i=1)

/ M r (causa / efecto)
\A Y (i=1)

Donde:

M: Poblaciéon en estudio
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X(i=1): Factores motivacionales (intrinsecos y extrinsecos)
Y =1): Satisfaccion laboral r: Relacion causa / efecto

entre variables X2 e Y.

3.3. Variables y operacionalizacién
3.2.1. Variable 1: Factores motivacionales de la satisfaccion laboral

Para Chiavenato (2009), la motivacion es el impulso que tiene el ser humano para
satisfacer sus necesidades de sentirse plenamente realizado o satisfecho. En este
sentido, los factores motivacionales son aspectos de indole psicoldgico vinculados
a los sentimientos asociados al desarrollo personal y laboral, a la compensacion
gue recibe por su desempefio y a la necesidad de autorrealizacion (Parra et al.,
2018).

3.2.2. Variable 2: Satisfaccién del personal

Para Bizneo (2020), la satisfaccion del personal es definida como aquellos
sentimientos positivos o0 negativos que experimentan los trabajadores respecto a su
centro de trabajo y a las funciones que desempefian; siendo este un factor
fundamental para la productividad institucional y el desempefio laboral del
trabajador. Ademas, Chiavenato (2009), refiere que la satisfaccion laboral esta
directamente vinculada al clima organizacional y a la motivacién que tiene el

personal para desempefar sus funciones satisfactoriamente.

3.4. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion

Lo constituyeron 58 establecimientos farmacéuticos instalados en la Ciudad de
Chota, provincia de Chota, Region Cajamarca en el afio 2023 y que cumplieron con
los criterios de seleccion. La poblacién de los establecimientos farmacéuticos
seleccionados se distribuyd en funcion a la profesion de los participantes que
respondieron las encuestas (Ver detalles en el anexo 20). Asi:

N° Profesion N %
1 Técnico en farmacia 36 62,1
2 Técnico en enfermeria 10 17,2
3 Licenciado(a) en Enfermeria 6 10,3
4 Quimico farmacéutico 3 5,2
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5 Otras* 3 52
Total 58 100,0

* Otras: Técnico en laboratorio.
Fuente: Elaboracion propia

3.3.2. Criterios de seleccion
Criterios de inclusion

- Profesional Quimico farmacéutico y Licenciado en Enfermeria; Técnicos en
farmacia, laboratorio o Enfermeria, que se encontraron laborando en los
establecimientos farmacéuticos.

- Personal de ambos sexos.

- Personal mayor de 18 afios.

- Personal que conté con titulo profesional o técnico.

- Personal que acepto participar y firmo el consentimiento informado (Anexo 16 y
17).

- Establecimientos que contaron con autorizacién para su funcionamiento.
Criterios de exclusion

- Duefios de los establecimientos o personal que no contaban con formacion
profesional o técnica en salud.

- Personal que no acepté participar del estudio.

- Establecimientos de atencién esporadica, menos de seis horas de atencion
diaria.

3.3.3. Muestra

La muestra fue de tipo poblacional (N = n); es decir, se ejecuté con 100% de los
establecimientos farmacéuticos identificados en la ciudad de Chota y autorizados
para su funcionamiento en el afio 2023. Esto por ser una poblacién que se pudo
accesible y abordable desde el aspecto metodoldgico (Hernandez y Mendoza,
2018; Contreras et al, 2020).

3.3.4. Muestreo

Por ser una muestra poblacional no se requirio del calculo de alguna formula para
seleccionar probabilisticamente las unidades de analisis (Hernandez y Mendoza,
2018).
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3.3.5. Unidad de analisis

Establecimientos farmaceéuticos de la ciudad de Chota, Provincia de Chota, Regién

Cajamarca, afio 2023.
3.5. Técnica e instrumentos de recoleccidon de datos

3.5.1. Técnica

El estudio utilizé la encuesta con abordaje de persona a persona como técnica de
recoleccion de datos; esta fue de tipo personal, andnima, sincronica y
autoadministrada (el participante leyo la pregunta y respondio) (Sanchez,2022). La

encuesta se realizé en el mismo establecimiento farmacéutico.

3.5.2. Instrumento de recoleccion de datos

Los instrumentos para recolectar datos fueron dos escalas tipo Likert, una para
medir los factores motivacionales que influyeron en la satisfaccion del personal, y
otra para valorar la satisfaccion del personal. Cabe indicar que las escalas tipo
Likert forman parte de los cuestionarios que buscan determinar las reacciones que
tienen los participantes ante una pregunta planteada, es importante que las
preguntas en este tipo de instrumentos tengan claridad, precision y coherencia con

lo que se pretende medir (Contreras et al., 2020).

El primer instrumento utilizado fue la escala “Factores motivacionales relacionados
con la satisfaccién del personal’, disefiada por Gamarra (2018) y adaptado por
Saldafia (2023), se encuentra constituida por 20 items organizados en dos
dimensiones, factores intrinsecos (9 items) y factores extrinsecos (11 items). Cada
reactivo tiene 5 alternativas a elegir (nunca = 1, casi nunca = 2, a veces = 3, casi
siempre = 4, siempre = 5). Los puntajes en cada dimension se obtuvieron tras la
sumatoria de sus items; asi, en la dimension factores intrinsecos las categorias
obtenidas por baremacién fueron, Bajo (9 - 37 puntos), medio (38 - 41 puntos), y
alto (42 - 45 puntos); y en la dimension factores extrinsecos, bajo (11 - 41 puntos),
medio (42 - 47 puntos) y alto (48 - 55 puntos). La puntuacion de la escala total se
determindé con la sumatoria de los puntajes alcanzados en las dimensiones,
clasificandose en, bajo (20 - 79 puntos), medio (80 - 86 puntos) y alto (87 - 100
puntos) (Anexo 02).
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Mientras tanto, el segundo instrumento fue la escala “Satisfaccion del personal”,
disefiada por Gamarra (2018) y adaptada por Saldafia (2023); se encuentra
constituida por 31 items organizados en siete dimensiones. A saber, condiciones
fisicas y/o materiales (5 items), beneficios laborales y/o remunerativos (3 items),
politicas administrativas (5 items), relaciones sociales (4 items), desarrollo personal
(4 items), desempefio en tareas (5 items) y relaciones con la autoridad (5 items).
Cada item esté valorado con cinco alternativas, de las cuales el participante debera
elegir solo una (total desacuerdo = 1, desacuerdo = 2, indeciso = 3, acuerdo = 4,

total acuerdo = 5) (Anexo 03).

En la escala de satisfaccion del personal, las puntuaciones por dimensién se
obtuvieron luego de sumar los puntajes alcanzados en cada item que la componen.
Asi, de acuerdo a la baremacién se obtuvo: condiciones fisicas y/o materiales baja
(5 - 19 puntos), media (20 - 22 puntos) y alta (23 - 25 puntos); beneficios laborales
y/o remunerativos baja (3 - 8 puntos), media (9 - 11 puntos) y alta (12 - 15 puntos);
politicas administrativas baja (5 - 17 puntos), media (18 - 21 puntos) y alta (22 - 25
puntos); relaciones sociales baja (4 - 10 puntos), media (11 - 15 puntos) y alta (16
- 20 puntos); desarrollo personal baja (4 - 9 puntos), media (10 - 16 puntos) y alta
(17 - 20 puntos); desempefio en tareas baja (5 - 16 puntos), media (17 - 21 puntos)
y alta (22 - 25 puntos); y relaciones con la autoridad baja (5 - 17 puntos), media (18
- 20 puntos) y alta (21 - 25 puntos). La puntuacion de la escala total se determiné
con la sumatoria de los puntajes alcanzados en las siete dimensiones,
clasificandose en, bajo (31 - 113 puntos), medio (114 - 123 puntos) y alto (124 - 155

puntos).

Se debe precisar que teodricamente los instrumentos han sido construidos y
adaptados en funcion a la revision bibliografica concienzuda, lo que se ha
demostrado fehacientemente con la valides y confiabilidad aceptable obtenida en
ambas variables. Asi, para el disefio del “Cuestionario de los factores
motivacionales de la satisfaccion personal”’ se utilizd los postulados tedricos de
reconocidos investigadores en el area de estudio, tales como Abraham Maslow
(1943), Mc. Clellend (1987) y Chiavenato (2009); en tanto, el “Cuestionario de
satisfaccion personal” considero a la ciencia producida por Abraham Maslow
(1943), Mc. Clellend (1987), Herzberg (1954) y Chiavenato (2009).
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Para rebatir el modelo tedrico —organizado en los cuestionarios adaptados para el

presente estudio—, surgido a partir de la literatura cientifica se disefi6 un modelo

estadistico mediante andalisis factorial confirmatorio (AFC), utilizando el supuesto

item-escala e item-dimensioén, obteniéndose los siguientes resultados:

Factores motivacionales intrinsecos: El analisis de matriz de componente con el
meétodo de extraccion de analisis de componentes principales y la matriz de
componente rotado mediante el método de rotacion Varimax con la prueba de
normalizacion de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) extrajeron dos componentes, es
decir que el instrumento tendria 2 dimensiones; sin embargo, los 9 items que
componen la dimension saturaron por sobre 0.5, demostrando que la variable
factores motivacionales intrinsecos es unidimensional y no requirio de

modificacion del instrumento (Anexo 13). Asi:

Factores motivacionales extrinsecos: El andlisis de matriz de componente con
el método de extraccion de andlisis de componentes principales y la matriz de
componente rotado mediante el método de rotacion Varimax con la prueba de
normalizacion de KMO extrajeron 2 componentes, es decir que el instrumento
tendria dos dimensiones; sin embargo, los 11 items que componen la dimension
saturaron por sobre 0.5, demostrando que la variable factores motivacionales
extrinsecos es unidimensional y no requiri6 de modificacion del instrumento
(Anexo 14).

Satisfaccion personal: El andlisis de matriz de componente con el método de
extraccion de andlisis de componentes principales extrajo 9 componentes, es
decir que el instrumento tendria 9 dimensiones; sin embargo, los 31 items que
componen las variables (condiciones fisicas y/o materiales = 5 items, beneficios
laborales/remunerativos = 3 items, politicas administrativas = 5 items,
relaciones sociales bajas = 5 items, desarrollo personal bajo = 3 items, bajo
desempefio en tareas = 5 items y bajas relaciones con la autoridad = 5 items)
saturaron por sobre 0.5, demostrando que la variable satisfaccion personal
tedricamente y estadisticamente presenta 7 dimensiones, por lo que no requirié
la modificacion del instrumento. Se debe aclarar que el analisis de la matriz de

componente rotado mediante el método de rotacion Varimax con la prueba de
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normalizacion de KMO presento diferencias estadisticas, pero no comprometen

el modelo tedrico planteado atreves del instrumento (Anexo 12).

3.5.3. Validacién y confiabilidad de datos

La validez de contenido y constructo de la “Escala factores motivacionales
que influyen en la satisfaccion personal”, se llevd a cabo mediante el al juicio de
cinco jueces expertos en el area de ciencias de la salud, docentes universitarios y
con amplio conocimiento en la investigacion cientifica, quienes valoraron
concienzudamente el grado de aplicabilidad que posee la escala. Tras la aceptacion
de los jueces expertos se utilizO como prueba estadistica el coeficiente de
consistencia interna V-Aiken para decidir su valides, obteniéndose que la escala es
valida de acuerdo a los criterios de objetividad (0,97), pertinencia (0,96), relevancia
(0,89) y claridad (1,00), alcanzando una validez total de 0,96. Por tanto, la escala

presenta una validez aceptable para su administraciéon (Anexo 10).

Su confiabilidad, se desarrolld6 mediante una prueba piloto realizada a 15
establecimientos farmacéuticos del distrito de Huambos en la provincia de Chota, a
cuyo personal farmacéutico se le aplico la encuesta. Los datos obtenidos fueron
ingresados en una base de datos construida en el paquete estadistico IBM SPSSS,
tras el cual se procedi6 a determinar la fiabilidad del instrumento a nivel de sus dos
dimensiones y escala total, esto por medio del coeficiente Alpha de Cronbach,
obteniéndose: Dimension 1, factores motivacionales intrinsecos (a = 0,872),
dimension 2, factores motivacionales extrinsecos (a = 0,905) y escala total, factores
motivacionales (a = 0,915) (Anexo 11). Mostrando que la escala es confiable para
su administracion en la poblacion de referencia.

Ficha técnica: Factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del
personal.

Titulo Factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del
personal que labora en establecimientos farmacéuticos de la
provincia de Chota, 2023.

Autor Gamarra (2018), adaptado por Saldafia (2023).

Asesora Dra. Miryam Griselda, Lora Loza

Dra. Pdez Gonzalez, Maria Teresa
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Objetivo Identificar los factores motivacionales que influyen en la
satisfaccion del personal.

Técnica Encuesta

Instrumento Escala

Contexto El estudio se desarroll6 en la Ciudad de Chota, Provincia de

Chota, Regién Cajamarca; en el personal que labora en los
establecimientos farmacéuticos de la ciudad.
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Validez

Validez interna: La escala fue construida en base a las teorias
planteadas por Abraham Maslow (1943); Mc. Clellend (1987) y
Herzberg (1954), los cuales afirman que el ser humano tiene una
serie necesidades que debera satisfacer si desea alcanzar una
plena satisfaccion biopsicosocial, entre ellas la laboral; ergo,
para lograrlo deberan hacerle frente a una serie de factores
motivacionales intrinsecos y extrinsecos que la condicionan. Es
asi que el instrumento brinda una serie de reactivos que buscan
identificar los factores motivacionales externos e internos que

influyen en la satisfaccion del personal.

Validez externa: La escala fue disefiada por Gamarra (2018),
en un estudio que buscé determinar los factores motivacionales
asociados a la satisfaccion del personal sanitario de un
establecimiento de salud publico peruano; desarrollado con 22
participantes, todos ellos mayores de edad. Obteniéndose una
confiabilidad aceptable mediante Alpha de Cronbach, tanto en la
dimension fatores intrinsecos (a = 0,783), como para la
dimension factores extrinsecos (a = 0,821), con un nivel de
confianza del 95 % y error estadistico del 5%.

Validez de contenido y estructura: La escala sometida al juicio
de cinco jueces expertos en el area de ciencias de la salud,
docentes universitarios y con amplio conocimiento en la
investigacion cientifica. La validez de contenido fue valorada
mediante el coeficiente de consistencia interna V-Aiken, bajo
cuatro criterios, donde: obijetividad (0,97), pertinencia (0,96),

relevancia (0,89) y claridad (1,00); la validez total de la escala
alcanzé el 0,96. Indicando que la escala presenta una validez
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aceptable para su administracion (Anexo 10). Los jueces
expertos fueron:

- Dr. Quispe Rodriguez Brando Rafael - Dr. Radiélogo
Dionicio Bernal Cabrera.

- Mg. Caruajulca Saldafna Larkin.

- Dr. Lenin Agip Gonzalez

- Dr. Jorge Nufiez Campos

Confiabilidad | La confiabilidad calculada a partir de una prueba piloto realizada
a 15 establecimientos farmacéuticos del distrito de Huambos en
la provincia de Chota, obtuvo mediante el coeficiente de
consistencia Alpha de Cronbach, lo siguiente (Anexo 09):
Dimension 1: Factores motivacionales intrinsecos (a = 0,872).
Dimensidn 2: Factores motivacionales extrinsecos (a = 0,905).
Escala total: Factores motivacionales (a = 0,915).

A nivel de las dos dimensiones y de la escala total, el
instrumento es confiable para ser aplicado en la poblacién de
estudio.

Conclusiones | La literatura cientifica disponible sobre el tema, la validez
aceptable de los jueces expertos y la confiabilidad adecuada
encontrada en el instrumento indican que este es valido y fiable
para su utilizacion.

La validez de contenido y constructo de la “Escala de satisfaccién del
personal”, se desarroll6 por medio del juicio de cinco jueces expertos en el area
de ciencias de la salud, docentes universitarios y con amplio conocimiento en la
investigacion cientifica, quienes valoraron concienzudamente el grado de
aplicabilidad que posee la escala. Tras la aceptacion de los jueces expertos se
utilizdo como prueba estadistica el coeficiente de consistencia interna V-Aiken para
decidir su validez, obteniéndose que la escala es valida de acuerdo a los criterios
de objetividad (0,88), pertinencia (0,94), relevancia (0,95) y claridad (0,99), ademas
de alcanzar una validez total de 0,94. Por esta razén, la escala presenta una validez

aceptable para su aplicacion (Anexo 09).

32



La confiabilidad, se realizé con una prueba piloto aplicada en 15 establecimientos
farmacéuticos del distrito de Huambos en la provincia de Chota, a cuyo personal
farmacéutico se le administré la encuesta. La informacidn recabada se ingresé en
una base de datos disefiada en el paquete estadistico IBM SPSSS, tras el cual se
procedio a determinar la fiabilidad del instrumento a nivel de sus seis dimensiones
y escala total, considerando para ello el coeficiente Alpha de Cronbach,
obteniéndose: dimension 1, condiciones fisicas y/o materiales (a = 0,855);
dimension 2, beneficios laborales/remunerativos (a = 0,981); dimension 3: politicas
administrativas baja (a = 0,769); dimension 4: relaciones sociales baja (a = 0,721);
dimension 5, desarrollo personal baja (a = 0,755); dimension 6, desempefio en
tareas baja (a = 0,816); y, dimensidn 7, relaciones con la autoridad baja (a = 0,762);
ademas de la escala total satisfaccion del personal (a = 0,776). Evidenciando que
la escala es confiable para su administracién en la poblacién de referencia (Anexo
10).

Ficha técnica: Satisfaccion del personal

Titulo Factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del

personal que labora en establecimientos farmacéuticos de la
provincia de Chota, 2023.

Autor Gamarra (2018), adaptado por Saldafia (2023).

Asesora Dra. Miryam Griselda, Lora Loza

Dra. Pdez Gonzalez, Maria Teresa

Objetivo Identificar la satisfaccion del personal

Técnica Encuesta

Instrumento Escala

Contexto El estudio se desarroll6 en la Ciudad de Chota, Provincia de
Chota, Regidén Cajamarca; en el personal que labora en los
establecimientos farmacéuticos de la ciudad.

Validez Validez interna: La escala fue construida en base a las teorias
planteadas por Abraham Maslow (1943); Mc. Clellend (1987),
Herzberg (1954), y los postulados tedricos para la gestion de
recursos humanos de Chiavenato (2009), en los que se
considera al individuo como un ente que presenta distintas
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necesidades por satisfacer, entre las cuales se identifican a las
relacionadas con el trabajo que desempefia dentro de una
organizacion. Entendiéndose a la satisfaccion del personal como
aquellos sentimientos que experimentan los trabajadores
respecto a su centro de trabajo, siendo este un factor
fundamental para la productividad institucional y el desempefio

laboral del trabajador.

Es asi que el instrumento brinda una serie de reactivos que

buscan determinar el nivel de satisfaccion del personal.

Validez externa: La escala fue disefiada por Gamarra (2018),
en un estudio que buscdé identificar los factores motivacionales
asociados a la satisfaccion del personal sanitario de un
establecimiento de salud publico peruano; desarrollado con 22
participantes, todos ellos mayores de edad; en el que se obtuvo
una fiabilidad aceptable mediante Alpha de Cronbach de a =

0,779, con un nivel de confianza del 95 % y error del 5%.

Validez de contenido y estructura: La escala fue sometida al
juicio de cinco jueces expertos en el area de ciencias de la salud,
docentes universitarios y con amplio conocimiento en la
investigacion cientifica. La validez de contenido fue valorada
mediante el coeficiente de consistencia interna V-Aiken, bajo
cuatro criterios, donde: objetividad (0,88), pertinencia (0,94),
relevancia (0,95) y claridad (0,99); la validez total de la escala
alcanz6 0,94. Mostrando que la escala presenta una validez
aceptable para su administracion (Anexo 09). Los jueces
expertos fueron:

- Dr. Quispe Rodriguez Brando Rafael - Dr. Radidlogo
Dionicio Bernal Cabrera.

- Mg. Caruajulca Saldafa Larkin.

- Dr. Lenin Agip Gonzélez

- Dr. Jorge Nufiez Campos
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Confiabilidad

La confiabilidad calculada a partir de una prueba piloto realizada
a 15 establecimientos farmacéuticos del distrito de Huambos en
la provincia de Chota, obtuvo mediante el coeficiente de

consistencia Alpha de Cronbach, lo siguiente (Anexo 10):

Dimensién 1: Condiciones fisicas y/o materiales (a = 0,855).
Dimension 2: Beneficios laborales/remunerativos (a = 0,981).
Dimension 3: Politicas administrativas baja (a = 0,769).
Dimension 4: Relaciones sociales baja (a = 0,721).
Dimension 5: Desarrollo personal baja (a = 0,755).

Dimension 6: Desempeno en tareas baja (a = 0,816).
Dimensién 7: Relaciones con la autoridad baja (a = 0,762).
Escala total: Satisfaccion del personal (a = 0,776).

A nivel de las siete dimensiones y de la escala total, el

instrumento es confiable para ser aplicado en la poblacion de
estudio.

Conclusiones

La literatura cientifica disponible sobre el tema, la validez
aceptable de los jueces expertos y la confiabilidad adecuada
encontrada en el instrumento indican que este es valido y fiable
para su utilizacion.

3.6. Procedimientos

El proceso de recoleccion de datos en orden secuencial implicé:

Solicitud dirigida a la Direccién Subregional de Salud de Chota (DISA-Chota)

para acceder a la data de establecimientos farmacéuticos con autorizacion

vigente en el 2023.

La solicitud se dirigi6 con copia a la Direccion General de Insumos y

Medicamentos de la DISA-Chota, quienes son los que operativamente manejan

la data.

Con el acceso a la data de establecimientos se procedi6 a realizar la seleccion

muestral segun los criterios considerados.
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- Almismo tiempo se procedi6 a establecer las rutas para organizar la aplicacion

de la encuesta.

- ldentificados los establecimientos y el participante, se procedio a explicar los
objetivos y proposito del estudio; ademas de los beneficios teoricos, practicos,

sociales y metodoldgicos que este aportara.
- Se hizo entrega del consentimiento informado (Anexo 5).

- Tras la firma del consentimiento informado se procedié a la aplicacion de los

cuestionarios.
- La encuesta se realizé en el mismo establecimiento farmacéutico.

- El participante llené la encuesta de forma personal, sin la presencia de otras

durante el llenado.
- Las encuestas en promedio tardaron 10 minutos para ser administradas.
3.7. Métodos de analisis de datos

Al término de la recoleccion de datos, los cuestionarios fueron verificados de forma
manual con el objeto de verificar su calidad de registro; en los casos en los que se
identificaron doble respuesta, items en blanco o respuestas confusas los
cuestionarios fueron desechados, este aspecto se redujo en su totalidad debido a

que al momento de la encuesta se hizo una revision preliminar.

Seguidamente la informacién fue ingresada en una base de datos disefiada en el
Software SPSS v.26.0, en su version de acceso gratuito, esto permitié realizar el

analisis estadistico.

El analisis estadistico descriptivo, arrojo estadigrafos de frecuencias (cantidad y
porcentaje) presentados en tablas simples, que permitieron identificar las
caracteristicas sociales y laborales de los participantes; ademas de los factores

motivacionales y la satisfaccion laboral.

El andlisis inferencial se presento en tablas cruzadas que permitieron hacer una
aproximacion causal entre factores motivacionales y satisfaccion laboral. La prueba
de hipdtesis utilizd el modelo de regresion ordinal, conocido como “regresiéon de

variables dependientes ordinales o0 modelos de regresion ordenados” (Abreu, 2019;
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Hernandez y Mendoza, 2018), Gtil cuando se cuenta con variables de tipo ordinal
que tienen rangos —en el estudio ambas variables son ordinales y con rangos no
equivalente entre si obtenidos mediante baremacion—, permitiendo disefiar un
modelo estadistico para establecer la posible influencia de la satisfaccion personal
(variable  dependiente) sobre los factores motivacionales (variables

independientes).

Asimismo, la regresion ordinal utilizd el método de enlace logit para modelos
logisticos ordinales, método valido para encuestas disefiadas en escalas tipo Likert
que miden, satisfaccion (alta, media y baja), percepcion (buena, regular y mala),
etc. (Gutiérrez y Vladimirovna, 2016). Caracteristicas con las que contaron los dos

instrumentos utilizados en el estudio.

En el proceso de andlisis de la regresién ordinal se determinaron indicadores
estadisticos como el logaritmo de verosimilitud con chi cuadrado que ayudd a
calcular el estadistico chi-cuadrado en la prueba de bondad de ajuste; para ello se
asumié que una significancia menor a 0,5 muestra buen ajuste del modelo a los
datos; ademéas del indice de bondad de ajuste de Pearson para establecer
diferencias significativas entre los datos observados y los datos esperados tras el

cruce de variables (Anexos 11, 12 y 13).

Finalmente se utilizo el indice de Wald para comprobar la relacién causal entre la
variable que se asumié como dependiente (satisfaccion personal) y las variables
independientes (factores motivacionales), considerando una significancia menor a
0,05. Es permitié hacer una aproximacion estadistica para inferir que los factores

motivacionales extrinsecos e intrinsecos influyen en la satisfaccion personal.
3.8. Aspectos éticos

El estudio respetd los principios éticos de beneficencia, no maleficencia y
autonomia, que se encuentran en la Declaracion de Helsinki (Asociacion Médica
Mundial, 2013), el Informe Belmont (Departamento de Salud, Educacion y
Bienestar, 1978) y las Pautas Eticas Internacionales para la Investigacion
Biomédica en Seres Humanos del CIOMS (Consejo de Organizaciones
Internacionales de las Ciencias Médicas y Organizacién Mundial de la Salud, 2016).

Estos principios implican que la investigadora actué en favor de cada participante,
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protegiendo sus intereses y su integridad biopsicosocial, respetando su privacidad
y su decision voluntaria de participar o retirarse del estudio, y evitando cualquier
dafio o perjuicio. Ademas, el estudio cumpli6 con las normas de integridad

académica del Turnitin (Turnitin, 2021).

La calidad de la investigacion se asegurd por medio de la aplicacion de los criterios
de rigor cientifico como, la confidencialidad de los datos personales y respuestas
emitidas; la credibilidad, donde los hallazgos fueron los que correspondieron a lo
observado; la confirmabilidad, con reportes veraces y sin manipulacion; y la
transferibilidad, que permitird replicar el estudio en otros escenarios (Cancio y
Soares, 2020).
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 Caracteristicas sociodemograficas del personal que labora en
establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota, 2023.

Caracteristicas Categorias N %
del personal (58) (100,0)
18 a 29 afios 25 43,1
30 a 39 afos 24 41,4
Edad
40 a 49 afos 5 8,6
50 a mas afos 4 6,9
Femenino 50 86,2
Sexo
Masculino 8 13,8
Quimico farmacéutico 3 5,2
Técnico en enfermeria 10 17,2
Profesion Enfermera 6 10,3
Técnico en farmacia 36 62,1
Otras 3 52
Menor 1 afio 1 1,7
1 a5 afios 33 56,9
Tiempo de 5a10 af 15 259
trabajo a anos '
Mas de 10 afios 9 15,5
Botica 37 63,8
Cadena de boticas 16 27,6
Tipo de E . 1 17
establecimiento armacia !
Otras 4 6,9

Fuente: Matriz de datos de la variable satisfaccion del personal.
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En la tabla 1 se observa que, las caracteristicas mas frecuentes y relevantes entre
los participantes de los establecimientos farmacéuticos se encuentran que, 43,1%
tenian de 18 a 29 afios, 86,2% fueron mujeres, 62,1% eran técnicos en farmacia,
56,9% contaban con 1 a 5 afios de experiencia profesional y 63,8% trabajaban en

una botica.

Ademas, en cuanto a la edad, cuatro de cada diez participantes tuvieron 30 a 39
afos, uno de cada diez 40 a 49 y uno de cada diez igual o més de 50 afios de edad.
Respecto al género, uno de cada diez fueron varones; mientras que, segun carrera
profesional de los trabajadores farmacéuticos encuestados, casi dos de cada diez
fueron técnicos en enfermeria, uno de cada diez Licenciado (a) en Enfermeria, al
igual que uno de cada diez quimicos farmacéuticos, Técnicos en Laboratorio e

internos en Enfermeria.

Si consideramos el tiempo que viene laborando el personal farmacéutico en el
establecimiento, mas de dos de cada diez tuvieron entre 5y 10 afios de experiencia
profesional, uno de cada diez mas de 10 amos y 0,7 de diez menos de un afo. Por
otro lado, de acuerdo al tipo de establecimiento farmacéutico en el que se
desempeinia el trabajador participante, tres de cada diez laboraban en cadena de

boticas y uno de cada diez lo hacia en una farmacia.
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Tabla 2 Nivel de satisfaccion del personal que labora en establecimientos
farmacéuticos en la provincia de Chota, 2023.

Satisfaccion del personal N %
Baja 18 31,0
Moderada 24 41,4
Alta 16 27,6

Total 58 100,0

Fuente: Matriz de datos de la variable satisfaccion del personal.

En la tabla 2 se muestra que, 41,4% de los participantes presentaron una
satisfaccion moderada, 31,0% satisfaccion baja y 27,6% satisfaccion alta. Es decir,
se observa que siete de cada diez participantes evidenciaron una percepcién de la
satisfaccion menor al promedio, dado que tres de cada diez y cuatro de cada diez
trabajadores de los establecimientos farmacéuticos mostraron satisfaccion baja o

moderada, respectivamente.
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Tabla 3 Factores motivacionales intrinsecos que influyen en la satisfaccion del
personal que labora en establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota,

2023.

Factores motivacionales intrinsecos

Satisfaccion del Total
personal Bajo Medio Alto

N % N % N % N %
Baja 8 13,8 7 121 3 5,2 18 31,0
Moderada 7 12,1 12 20,7 5 8,6 24 414
Alta 2 3,4 8 138 6 10,3 16 27,6
Total 17 29,3 27 46,6 14 24,1 58 100,

0

Fuente: Matriz de datos de las variables factores motivacionales y satisfaccion del

personal.

En la tabla 3, las razones cruzadas de aquellos trabajadores farmacéuticos con una

satisfaccion baja evidenciaron que, 13,8% tenian factores motivacionales

intrinsecos bajos, 12,1% factores motivacionales medios y 5,2% altos. En cuanto a

la percepcién de la satisfaccion moderada, 12,1% de quienes la presentaron

tuvieron factores motivacionales intrinsecos bajos, 20,7% factores motivacionales

medios y 8,6% factores motivacionales altos. Asimismo, la percepcion de

satisfaccion alta que mostraron los trabajadores farmacéuticos encuestados, 3,4%

indico tener factores motivacionales intrinsecos bajos, seguido por el 13,8% de los

factores motivacionales medios y 10,3% de los factores motivaciones altos.

Regresion ordinal: Factores motivacionales intrinsecos que influyen en la

satisfaccion del personal
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Factores motivacionales intrinsecos / satisfaccion del personal
Modelo Logaritmo de la Chi-cuadrado gl Sig.
estimado verosimilitud
8,589 4,789 2 0,019*
*p<0,05

Bondad de ajuste

Factores motivacionales intrinsecos / satisfaccion del personal
Pearson Chi-cuadrado Gl Sig.
325 2 0,048
*p<0,05

Estimaciones paramétricas con indice de Wald

Factores motivacionales intrinsecos / satisfaccion del personal
Estimacion Desviacion error Wald Gl Sig.
1,501 0,552 7,393 1 0,007*
*p <0,05

En general, la regresion ordinal para establecer relacion causal entre factores
motivacionales intrinsecos y satisfaccion del personal, segun logaritmo de
verosimilitud (0,019), indice de bondad de ajuste con Chi Cuadrado-Pearson
(0,048) e indice de Wald para estimaciones paramétricas (0,007), evidenciaron

asociacion estadistica significativa menor a 0,05 (Ver el detalle en el anexo 13).

43



Tabla 4 Factores motivacionales extrinsecos que influyen en la satisfaccion del
personal que labora en establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota,
2023.

Factores motivacionales extrinsecos

Total
Satisfaccion del
Bajo Medio Alto
personal
N % N % N % N %
Baja 6 10,3 8 13,8 4 69 18 31,0
Moderada 8 13,8 10 172 6 103 24 414
Alta 4 6,9 5 8,6 7 121 16 27,6
Total 18 31,0 23 39,7 17 29,3 58 100,0

Fuente: Matriz de datos de las variables factores motivacionales y satisfaccion del

personal.

En la tabla 4, las razones cruzadas de aquellos trabajadores farmacéuticos con una
satisfaccion baja evidenciaron que, 10,3% tenian factores motivacionales
extrinsecos bajos, 13,8% factores motivacionales medios y 6,9% factores
motivacionales extrinsecos altos. En cuanto a la percepcion de la satisfaccion
moderada, 13,8% de quienes la presentaron tuvieron factores motivacionales
extrinsecos bajos, 17,2% factores motivacionales medios y 10,3% factores
motivacionales altos. Asimismo, la percepcién de satisfaccion alta que mostraron
los trabajadores farmacéuticos encuestados indica que el 6,9% tenian factores
motivacionales extrinsecos bajos, seguido por el 8,6% de los factores

motivacionales medios y 12,1% de los factores motivaciones extrinsecos altos.
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Regresion ordinal: Factores motivacionales extrinsecos que influyen en la
satisfaccion del personal

Factores motivacionales extrinsecos / satisfaccion del personal
Modelo Logaritmo de la Chi-cuadrado gl Sig.
estimado verosimilitud
9,083 1,873 2 0,039*
*p<0,05
Bondad de ajuste
Factores motivacionales extrinsecos / satisfaccion del personal
Pearson Chi-cuadrado Gl Sig.
,314 2 0,048
*p<0,05
Estimaciones paramétricas con indice de Wald
Factores motivacionales extrinsecos / satisfaccion del personal
Estimacion Desviacién error Wald Gl Sig.
1,356 0,499 7,396 1 0,002*
*p <0,05

La regresion ordinal

para determinar

asociacion causal

entre factores

motivacionales extrinsecos y satisfaccion del personal, segun logaritmo de

verosimilitud (0,039), indice de bondad de ajuste con Chi Cuadrado-Pearson

(0,002) e indice de Wald para estimaciones paramétricas (0,052), resultaron

significativas en un nivel de significancia menor a 0,05 (Ver el detalle en el anexo

12).
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Tabla 5

Factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del personal que labora en

los establecimientos farmacéuticos de la provincia de Chota, 2023.

Factores motivacionales

Total
Satisfaccion del
Bajo Medio Alto
personal
N N % N % N %
Baja 7 7 12,1 4 6,9 18 31,0
Moderada 9 9 15,5 6 10,3 24 41.4
Alta 2 7 12,1 7 12,1 16 27,6
Total 18 23 39,7 17 29,3 58 100,0

Fuente: Matriz de datos de las variables factores motivacionales y satisfaccion del

personal.

En la tabla 5, las razones cruzadas de aquellos trabajadores farmacéuticos que

percibieron una satisfaccion baja evidenciaron que, 12,1% tenian factores

motivacionales bajos, 12,1% factores motivacionales medios y 6,9% factores

motivacionales altos. En cuanto a la percepcién de la satisfaccidon moderada, 15,5%

de quienes la presentaron tuvieron factores motivacionales bajos, 15,5% factores

motivacionales medios y 10,3% factores motivacionales altos. Asimismo, la

percepcion de satisfaccion alta que mostraron los trabajadores farmacéuticos

encuestados indica que, el 3,4% tenian factores motivacionales bajos, 12,1%

factores motivacionales medios y 12,1% factores motivaciones altos.

Regresion ordinal: Factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del

personal
Factores motivacionales extrinsecos / satisfaccion del personal
Modelo Logaritmo de la Chi-cuadrado gl Sig.
estimado verosimilitud
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8,547 4,508 4 0,023*

*p <0,05
Bondad de ajuste

Factores motivacionales / satisfaccion del personal
Pearson Chi-cuadrado Gl Sig.
728 4 0,000
*p<0,05

Estimaciones paramétricas con indice de Wald

Factores motivacionales / satisfaccion del personal
Estimacion Desviacion error Wald Gl Sig.
,560 0,627 3,797 1 0,037*
*p <0,05

La regresion ordinal para determinar asociacion causal entre factores
motivacionales y satisfaccion del personal, segun logaritmo de verosimilitud (0,023),
indice de bondad de ajuste con Chi Cuadrado-Pearson (0,000) e indice de Wald
para estimaciones paramétricas (0,037), resultaron significativas en un nivel de

significancia menor a 0,05 (Ver el detalle en el anexo 15).
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V. DISCUSION

En los tiempos actuales donde el permanente cambio tecnoldgico, la trasformacion
de los procesos productivos y los resultados de la globalizacién han hecho que la
mayoria se las empresas busquen disefiar e implementar estrategias para mejorar
el producto o servicio que ofertan, dejando de lado la gestién del talento como el
eje fundamental para el éxito de la organizacion, dado que en muchos de los casos
las organizaciones priorizan las ganancias econdmicas acosta de la carga laboral
del personal, descuidando el desarrollo de sus competencias, remuneraciones,
compensaciones y reconocimientos, lo gue impacta directamente en la satisfaccion

laboral del trabajador (Bohorquez et al., 2020).

Por lo tanto, en estos escenarios es imperativo que las organizaciones promuevan
entre sus colaboradores politicas que busquen mejorar su satisfaccion con las
funciones que desempefian dentro de la institucion, mas audn si estas se dedican a
prestar servicios sanitarios, donde la calidad de atencidén es la que determinara
cuan satisfecho est4 el cliente con el servicio prestado, y para ello se requiere de

un trabajador altamente competitivo y motivado.

Considerando lo antes expuesto es que analizamos los resultados obtenidos en la
presente investigacion, haciendo hincapié en la satisfaccion del personal como el
resultado de la influencia de factores motivacionales de tipo intrinseco y extrinseco
que generan en el personal sentimientos positivos 0 negativos que estos
experimentan respecto a su centro de trabajo y a las funciones que desempefian
como parte de la organizacion, lo que repercute directamente en la productividad

institucional y el desempefio del trabajador, tal como lo afirma Bizneo (2020).

En la tabla 1 se observa que, las caracteristicas mas frecuentes y relevantes entre
los participantes de los establecimientos farmaceuticos se encuentran que, 43,1%
tenian de 18 a 29 afios, 86,2% fueron mujeres, 62,1% eran técnicos en farmacia,
56,9% contaban con 1 a 5 afos de experiencia profesional y 63,8% trabajaban en

una botica.

Cifras que eran de esperarse, pues al pertenecer nueve de cada diez

establecimientos farmacéuticos al sector privado (boticas, cadena de boticas y

48



farmacias), estos buscan contratar a personal profesional joven (18 a 29 afos),
como lo es el caso de los técnicos en Farmacia, dado que sus aspiraciones
remunerativas no son tan altas, ademas de no brindarles los servicios sociales y
laborales que demandaria un personal con mayor experiencia. Por otro lado, la
mayor frecuencia de mujeres, podria estar asociada a que en el sector sanitario
como en la mayoria de sectores-, aun existen brechas de género laboral que
requieren ser cubiertas, lo que le lleva a las féminas a aceptar trabajos eventuales

y poco remunerados.

Las caracteristicas particulares que muestran los participantes pueden llevar a que
estos presenten baja satisfaccion laboral, dado que al ser jovenes y con menos de
cinco afios de experiencia profesional, siempre tendran aspiraciones de un mayor
desarrollo profesional y personal, aunque por la falta de oportunidades por el
momento estén realizando trabajos eventuales, poco remunerados y con extensas

jornadas de trabajo.

Estudios al respecto en el &mbito internacional, mencionan que las caracteristicas
propias de los colaboradores farmacéuticos influyen en su satisfaccion; este es el
caso de Crafford et al. (2021), quienes identificaron que, 73% de su muestra fueron
mujeres, 75% tenian menos de 28 afos y 84% tenian menos de 5 afios de
experiencia; o el caso de Vo et al. (2022), donde se determind que la como, edad,
estado civil, sexo y la religién se vinculan con la satisfaccion del personal. Lo mismo
reportaron Horodetska et al. (2022), con una poblacién en la que, 43,7% tenian
entre 20 y 30 afios, 28,9% eran técnicos de farmacia, 38,8% tenian menos de 6
afos de experiencia; o Al-Omar et al. (2022), donde 51,3% tenian mas de 26 afios,
57,8% laboraban en establecimientos privados, 72,9% trabajaba menos de dos

afnos.

En el escenario nacional los resultados son similares, pues el ser joven, mujer, tener
menos de cinco afos de experiencia y contar con una carrera a fin a la farmacéutica
influyen en el nivel de satisfaccion del personal. Asi, Meza y Tumi (2022), reportaron
que, 54,4% de los participantes fueron mujeres 26% y farmacéuticos que contaban
con una satisfaccion moderada; o el reporte de Rivera (2018), quién identifico que
entre los mas satisfechos se encuentran las mujeres (64,4%), los que tienen menos

de 35 afios (62,2%), y con una experiencia profesional < 5 afos (62,8%)
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En este punto es imperativo que los empleadores mejoren las condiciones laborales
de sus colaboradores, independientemente de su edad, género y experiencia
laboral, disefiando e implementando politicas salariales acorde a las funciones que
desempefia, brindando beneficios sociales y laborales segun las normas legales
vigentes (Parra et al.,, 2018). Ademas, el estado debe brindar oportunidades
laborales y de capacitacion permanente para insertar a estos trabajadores en el

sistema laboral formal.

Por otro lado, en la tabla 2 se muestra que, 41,4% de los participantes presentaron
satisfaccion moderada y el 31,0% satisfaccion baja; situacion que refleja que, siete
de cada diez participantes presentaron algin grado de insatisfaccion laboral. Estos
resultados pueden explicarse en la medida que el personal farmacéutico no cuenta
con motivadores internos y externos suficientes que le impulsen a darle sentido a
su trabajo y a las funciones que desempefia, requiriendo las condiciones fisicas,
psiquicas, sociales y ambientales necesarias para mejorar su rendimiento y

productividad, y de hecho sentirse satisfecho con su trabajo.

Estudios a nivel internacional, desarrollados con el fin de evaluar la satisfaccion del
personal sanitario indican que esta se encuentre entre un nivel medio y bajo,
resultados similares a lo reportado en el presente estudio. Este es el caso de
Zarinchna et al. (2020), quienes evidenciaron una satisfaccion media en méas del
75% de los participantes; o los reportes de Winter et al. (2020) y Crafford et al.
(2021), donde se mostr6 que la satisfaccion del personal farmacéutico es baja en
mas del 50% de los trabajadores. Asimismo, Vo et al. (2022) y Horodetska et al.
(2022), indicaron que la mayoria del personal sanitario se encuentra desmotivado
para ejercer sus funciones con responsabilidad y eficacia; mientras tanto, Al-Omar
et al. (2022), encontraron que los trabajadores estan medianamente satisfechos

con su trabajo.

Los reportes de nivel nacional son parecidos al nivel internacional y a lo evidenciado
en el presente estudio, esto dado que los factores motivacionales de la satisfaccion
no son tomados en cuenta por la alta direccion de las organizaciones sanitarias,
pues estas se enfocan mas en la obtencién de ingresos econémicos que en mejorar

las competencias de su personal. Asi, Meza y Tumi (2022), reportaron 40% de
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satisfaccion baja y 48% de satisfaccion media; Alvites et al., (2021), mostraron una
satisfaccion laboral media (46,2%), seguida de satisfaccion baja (31,7%);

Villanueva (2022), determiné que, 60,9% de los trabajadores sanitarios tenian
satisfaccion laboral media y 21,9% mala; o al estudio de Huacaychuco y Ventura

(2022), donde la satisfaccion baja y media se identifico en 67% de los participantes.

Reflejando que el sistema sanitario peruano requiere que se le preste mayor
atencioén al recurso humano, dado que de sus intervenciones dependera la calidad
de atencion que se le brinde al usuario, lo que en términos sanitarios reducira los
riesgos asociados a malas o inadecuadas practicas sanitarias, mejorara el
rendimiento del personal, se incrementara la productividad del establecimiento
sanitario y se alcanzaran los objetivos institucionales, lo que finalmente se traducira

en usuarios altamente satisfechos con el cuidado recibido.

Al respecto, Guudjob (2020), indica que existen multiples factores que influyen en
la satisfaccion laboral, tales como el clima y la cultura organizacional, el perfil del
puesto, las recompensas y el desarrollo personal que ofrece la institucién, o el
compromiso del trabajador. Asimismo, Espirilla (2021), sostiene que estos factores
motivacionales accionan el sentido de pertenencia del colaborador para con su
centro de labores, lo que se traduce en el entusiasmo y eficacia para realizar sus

funciones.

En la tabla 3 y complementos se observa que la razén cruzada de mayor peso se
presenta en el 20,7% de los participantes con satisfaccion personal moderada que
mostraron factores motivacionales intrinsecos medios. Ademas, el logaritmo de
verosimilitud (0,019), el indice de bondad de ajuste con Chi Cuadrado-Pearson
(0,048) y el indice de Wald para estimaciones paramétricas (0,007) empleadas en
la regresién ordinal, evidenciaron asociacion estadistica significativa menor a 0,05.
Lo que permite hacer una aproximacion al establecimiento de una relacién causal
en la que los factores motivacionales intrinsecos influyen en la satisfaccion personal

de los trabajadores farmacéuticos de la provincia de Chota.

Resultados que eran de esperarse, dado que el personal siempre tiene la necesidad
de superacion y el impulso psicolégico para seguir adelante, a pesar de las

condiciones laborales en las que se encuentre; sin embargo, este impulso
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(motivacion), solo gira en funcion a su satisfaccion personal, mas no se siente
comprometido con la institucion donde labora, muchas veces porque percibe que la

organizacién no esta contribuyendo con su crecimiento personal y profesional.

Ademas, estudios de nivel internacional realizados con el objetivo de identificar los
factores motivacionales intrinsecos que influyen en la satisfaccion del personal
sanitario, reportaron hallazgos similares a los evidenciados en el presente estudio.
Asi, en Ucrania, Zarinchna et al. (2020), identificaron que, de 41 trabajadores
farmacéuticos, 87% consideraron al reconocimiento laboral con un factor que
influye en la satisfaccion, al igual que 85% en el deseo de lograr el respeto de los
compafieros y 77% en gestion administrativa positiva (77%); en Rusia, Winter et al.
(2020), de 100 colaboradores farmacéuticos encontraron que los principales
motivadores internos eran, estimulo moral (58%), premio de mejor trabajador
(52%), participar en la gestion (41%), perfeccionar habilidades y adquirir

conocimientos (28%), y logro de los objetivos institucionales (19%).

El estudio de Crafford et al. (2021), desarrollado en Sudafrica con 114 participantes,
identificd que el motivador interno que mas influyen en la satisfaccion del personal
fue el establecimiento de metas laborales (15%); en Ucrania, Horodetska et al.
(2022), con una muestra de 508 participantes determiné que, 51,8% tenian como
factores motivacionales laborales mas influyentes al desarrollo personal, a la
posibilidad de éxito (34,6%), orientacion de servir (23,8%), capacitacion en el ultimo
afo (88%), y a la mejora de sus habilidades y conocimientos (67,9%). En tanto, en
Arabia Saudi, Al-Omar et al. (2022), demostr6 que, de 234 participantes, los
factores motivacionales internos que influyen en la satisfaccion fueron, el desarrollo
de competencias (93,5%), el reconocimiento (88,8%), la oportunidad de ascensos
(84,9%) y la capacitacion (83,2%).

A nivel nacional los hallazgos son parecidos al nivel internacional, dado que los
factores motivacionales intrinsecos que mas influyen en la satisfaccion laboral son
el desarrollo personal, los logros profesionales e institucionales y la mejora del
conocimiento y habilidades; ademas de asumir responsabilidades que tienen que
ver con la gestidn de la institucion. Asi, lo reportan estudio como el desarrollado en
Lima por Meza y Tumi (2022), donde de 27 trabajadores sanitarios, 40% mostraron

satisfaccion media en cuanto a capacitacion y promocion; o lo reportado por
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Huacaychuco y Ventura (2022), en Huanuco, que en 384 trabajadores evidenciaron
que la satisfaccion laboral media alcanzo6, 66,9% respecto a las funciones que
desempeiia, 41,9% en condiciones laborales y 39,3% en reconocimiento

personal/social.

Desde la perspectiva de los factores motivacionales intrinsecos, los hallazgos se
pueden explicar, tal como lo afirma Herzberg y Hamlin (1966), en su teoria “la
motivacion-higiene o de los dos factores”, como aquellos elementos psicoldgicos
con los que el trabajador dispone para sentir que es parte de la institucion; entre
estos se incluyen, sus logros, los conocimientos sobre las funciones que
desempefia, las responsabilidades laborales que tiene en la organizacion y las

habilidades que le permiten desenvolverse eficazmente en su ambito laboral.

Por ello, ante la evidencia de que los factores motivacionales internos influyen
significativamente en la satisfaccidén del personal, se hace necesario que el sector
sanitario (publico y privado) disefie estrategias que permitan estimular al trabajador
a desempefar sus funciones eficazmente, esto implica implementar politicas de
compensaciones e incentivos morales, planes de capacitacion y actualizacion
permanente, y la asignacion de responsabilidades directivas y de toma de

decisiones que le hagan sentirse parte de la organizacion.

Ademas, se debe tener en cuenta que los fatores intrinsecos son reacciones
manifestadas por la persona que percibe la satisfaccion, estan vinculados al
aspecto psicoldgico y a la permanente busqueda del individuo por satisfacer sus
necesidades personales y laborales, en estas ultimas, se pueden identificar al
desarrollo laboral, el cumplimiento de metas, la autoconfianza, la responsabilidad y
el sentido de pertenencia; esto demanda no solo de la automotivacion del trabajador
por crecer profesionalmente, sino también de lo que la institucion le brinda para este
crecimiento, haciendo que la productividad y la cultura organizacional de la

institucion se vea fortalecida (Parra et al., 2018).

Asimismo, en la tabla 4 y complementos se observa que la razén cruzada de mayor
peso se presenta en el 17,2% de los participantes con satisfaccion personal
moderada y que presentaron factores motivacionales extrinsecos medios. Ademas,

el logaritmo de verosimilitud (0,002), el indice de bondad de ajuste con Chi
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Cuadrado-Pearson (0,052) y el indice de Wald para estimaciones paramétricas
(0,007) empleadas en la regresion ordinal, evidenciaron asociacién estadistica
significativa menor a 0,05. Lo que permite hacer una aproximacion al
establecimiento de una relacién causal en la que los factores motivacionales
extrinsecos influyen en la satisfaccion personal de los trabajadores farmacéuticos

de la provincia de Chota.

Hallazgos que se pueden explicar a partir de las percepciones que tiene el
trabajador respecto a lo que les motiva para desempefiar correctamente sus
funciones dentro de la organizacion y asi sentirse satisfechos con lo que realizan,
factores que tienen que ver con la remuneracién que reciben, los incentivos que
brinda la institucion y el ambiente laboral con el que cuenta; estos elementos

externos determinaran el nivel de satisfaccion con el que cuenta el personal.

Ademas, estudios de nivel internacional realizados con el objetivo de identificar los
factores motivacionales extrinsecos que influyen en la satisfaccion del personal
sanitario, evidenciaron hallazgos similares a los del presente estudio. Asi, En
Ucrania, Zarinchna et al. (2020), encontr6 en 41 trabajadores farmacéuticos que, el
estado de &nimo durante el trabajo en equipo (100%), el deseo de lograr el respeto
de los comparieros (85%), el miedo a perder tu trabajo (68%), la interaccion con el
personal (100%), la falta de delegacion de funciones (97%), el escaso incentivo al
personal (96%), las condiciones laborales deficientes (93%) y bajas

remuneraciones (93%), influyen significativamente en la satisfaccion del personal.

Lo mismo reporté Winter et al. (2020) en Rusia, en 100 trabajadores farmacéuticos,
quienes manifestaron que los motivadores mas influyentes en la satisfaccién del
personal eran los bonos de las ventas (92%), el salario alto (87%), los beneficios
sociales (72%), el pago por capacitacion permanente (69%) y el buen clima
organizacional (68%). En Sudafrica, Crafford et al. (2021), identificaron en 114
participantes que, 89% no percibié ingresos adicionales a su sueldo basico, 45%
gue las compensaciones fueron escasas y 92% que el reconocimiento como

empleado del mes estaba influenciado por la satisfaccion laboral.

Ademas, Horodetska et al. (2022) en Ucrania, encontré que, de 508 profesionales

farmacéuticos, 73,2% no han sido incentivados econémicamente; mientras que, en
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Arabia Saudi Al-Omar et al. (2022) demostraron que, de 234 participantes, los
factores motivacionales externos que mas influyeron fueron la interaccion
profesional (90,5%), la remuneracion econdémica (88,8%) y la flexibilidad laboral
(85,8%), demostrando que el componente econdmico es quiza el factor

motivacional extrinseco mas influyente en la satisfaccion del personal.

Si consideramos el ambito nacional, los hallazgos son parecidos a lo reportado en
el presente estudio, dado que los factores motivacionales que influyen en la
satisfaccion laboral son de tipo externo. Asi. Un estudio desarrollado en un Hospital
de Lima por Meza y Tumi (2022) en una muestra de 27 trabajadores indicaron que,
40% tenian satisfaccién baja en cuanto a supervision, 48% satisfaccion media en
interaccidon con los compafieros de trabajo y 26% satisfaccion baja en
remuneraciones e incentivos. En el mismo sentido, Rivera (2018), en 5067
participantes de 181 establecimientos a nivel nacional, mostré que la satisfaccion
del personal es menor en el MINSA (44,3%) y que, en promedio, 45% dijeron estar

satisfechos con su remuneracion.

El estudio de Alvites et al., (2021), realizado con 4248 trabajadores nhombrados y
1512 bajo condicion temporal, evidencid que el salario actual, la supervision que
realiza la empresa y las interacciones con el equipo, son factores que influyen en la
satisfaccion del personal. Mientras que, Villanueva (2022), en 64 trabajadores
farmacéuticos encontrd que 64,1% de los participantes indicaron que la institucion
tiene una buena gestion y que la planificacién (64,9%), la organizacién (59,4%) y la
alta direccion (65,6%), son factores externos que influyen de manera directa y

significativa sobre la satisfaccion del personal sanitario.

En todos los casos se hace notar que el factor econémico, el entorno laboral y la
cultura organizacional son factores extrinsecos que influyen en el nivel de
satisfaccion del personal; por ello, se requiere que la organizacidbn genere
compensaciones economicas en funcion a la meritocracia y las funciones que
desempeinia el trabajador; ademas de promover un clima laboral saludable, donde
la comunicacion asertiva, el trabajo en equipo, la delegacion de funciones, el
liderazgo participativo y la toma de decisiones adecuadas sean los pilares que

sustenten una alta satisfaccion del personal.
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En definitiva, es importante tener en cuenta que los factores extrinsecos influyen de
manera significativa en la satisfaccion del personal, dado que estos se encuentran
en el entorno laboral y son condicionados por las necesidades que se requieren
satisfacer; ademas, son los factores que determinan las conductas que adopta el
trabajador; entre otros, se encuentran las politicas institucionales, la forma de
gestionar la organizacion y el talento humano, los procedimientos para el monitoreo,
la interaccibn con el equipo de trabajo, las condiciones laborales y las

remuneraciones econdémicas (Parra et al., 2018).

Por otro lado, en la tabla 5 y complementos se observa que la razén cruzada de
mayor peso se presenta en el 15,5% de los trabajadores farmacéuticos con
satisfaccion personal moderada y que evidenciaron factores motivacionales de nivel
bajo. Ademas, el logaritmo de verosimilitud (0,023), el indice de bondad de ajuste
con Chi Cuadrado-Pearson (0,000) y el indice de Wald para estimaciones
paramétricas (0,023) empleadas en la regresion ordinal, evidenciaron asociacion
estadistica significativa menor a 0,05. Lo que permite hacer una aproximacién al
establecimiento de una relacién causal en la que los factores motivacionales
influyen en la satisfaccion personal de los trabajadores farmacéuticos de la

provincia de Chota.

Resultados que podrian explicarse desde las caracteristicas sociodemograficas
(edades jovenes, poca experiencia profesional, trabajar en el sector privado,
atender en una botica y el ser mujer visto desde la perspectiva de menor acceso
centros laborales); ademas de los factores motivacionales internos (desarrollo
personal, compensaciones y logros), o externos (incentivos econdmicos, clima

laboral y gestion del talento humano).

Estudios al respecto indican que los factores motivacionales (intrinsecos y
extrinsecos) se influyen significativamente en la satisfaccion del personal. Asi,
Zarinchna et al. (2020), concluyo que, los salarios altos, las relaciones
interpersonales y la delegacion de funciones son los factores que mas influyen en
la satisfaccion laboral; Winter et al. (2020) reportaron que los incentivos
econdémicos son los que tienen mayor impacto en la motivacion del personal; en
tanto, Crafford et al. (2021), evidencio que, existe asociacion significativa entre los

bajos incentivos econdmicos y la satisfaccion laboral.
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En el mismo sentido, el estudio de Horodetska et al. (2022), desarrollado en Ucrania
con el objetivo de identificar el uso de recursos de motivacion que tienen los
empleadores para motivar a los profesionales farmacéuticos realizado con 508
participantes, identificaron que las estrategias de capacitacién y los incentivos
materiales y econdmicos se asocian con la satisfaccion del trabajador. Ademas, en
Arabia Saudia Al-Omar et al. (2022), plantearon investigar los factores
motivacionales percibidos y los niveles de satisfaccion laboral de los farmacéuticos
que laboran en el sector privado; estudio llevado a cabo con 234 participantes,
donde se determiné que, el laborar en el sector privado, el trabajo a tiempo parcial,

el salario y el ascenso esperado menor a un afo influyen en la satisfaccion laboral.

Es importante destacar el estudio Vo et al. (2022), realizado con el objetivo de
investigar la influencia de la competencia, autonomia y relacién social del personal
con la motivacion laboral, quienes concluyeron que la motivacion laboral se asocia
significativamente con la competencia, autonomia y la interaccién social;, estos
probablemente pusieron el crecimiento social y personal por encima del econémico,
dado que los participante fueron directivos de empresas farmacéuticas, lo que hace
suponer que tienen un mayor ingreso econéomico comparado con el personal de
planta. Escenario que se corrobora con lo indicado por Rivera (2018), quién afirma
que cuanto mayor es el ingreso econémico, mayor nivel de satisfaccion muestra el

trabajador.

A nivel nacional los hallazgos son coincidentes con lo reportado por Rivera (2018),
quién concluy6 que los factores que influyen en la satisfaccion laboral son el laborar
en el sector privado, y el mayor ingreso econdmico; o el estudio de Huacaychuco y
Ventura (2022), donde se determiné que la satisfaccion laboral es méas alta cuando
el trabajador tiene una mejor remuneracion y esta trabajando en el area de su
competencia. En esta perspectiva, tal como lo afirma Meza y Tumi (2022), en el
ambito sanitario -y en particular en el farmacéutico-, se requiere de politicas que
promuevan el crecimiento personal, los incentivos y la capacitacion como la mejor

manera de mejorar la satisfaccion laboral del trabajador.

Los hallazgos nos llevan a inferir que la satisfaccion laboral estd organizada en
diversas dimensiones que al interactuar entre si condicionan la capacidad del

personal para desempefiar a cabalidad sus funciones. Asi, las condiciones fisicas
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y materiales, vinculadas al entorno fisico en el que el trabajador labora, tales como,
materiales, insumos y equipos utilizados para ejecutar procedimientos con
seguridad, infraestructura para realizar intervenciones con efectividad y todas
aguellas condiciones que faciliten el trabajo del personal, pero sin poner en riesgo
su estado de salud (Chiavenato, 2009), alientan la satisfaccion por el trabajo y

ayudan en el cumplimiento de las metas institucionales.

Por otro lado, se puede hacer notar que los beneficios laborales y/o remunerativos,
se vinculan con el componente econdmico y retributivo que recibe el personal
producto de su trabajo, que sumado a las compensaciones sociales (vacaciones
remuneradas, seguro de vida, seguro de salud, aguinaldos o compensacion por el
tiempo de servicios prestados), influyen positivamente en la satisfaccion laboral
(Chiavenato, 2009). Tal como lo afirma Meza y Tumi (2022), al sostener que los
“buenos” sueldos incrementan la satisfaccion laboral, contrario a los bajos sueldos

gue desalientan y reducen el desempefio y la productividad.

Dentro de los hallazgos es importante hacer hincapié en la influencia que tiene las
politicas administrativas implementadas por la institucion como motivador de la
satisfaccion, dado que es esencial en la gestién que realiza la organizaciéon para
mejorar la cultura y el clima organizacional (Chiavenato, 2009). Aqui, se puede
implementar estrategias para mejorar el trato, las jornadas laborales, la flexibilidad
horaria, el sentido de utilidad del trabajador y el salario, pues las politicas
administrativas eficaces hacen de la institucién, una institucion respetada y exitosa,
y de los trabajadores personas satisfechas y comprometidas con su organizacion
(Jooss et al., 2021).

Los hallazgos también reflejan la influencia de las relaciones sociales en la
satisfaccion del personal, dado que esta vinculada a la interaccion que se establece
entre los comparieros de trabajo y de estos con los directivos, donde la relacién
propositiva y reciproca entre el recurso humano de la institucion haran que las
metas y los objetivos sean mas alcanzables, pues la construccién de redes de
apoyo organizativo mejoran el rendimiento laboral (Chiavenato, 2009), promueven
el trabajo en equipo, crean una cultura organizacional exitosa y fomentan niveles

altos de satisfaccion del personal (Mufioz et al., 2022).
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Ademas, los resultados demostrarian que el desarrollo personal es uno de los
factores motivacionales que mas influyen en la satisfacciéon del personal, por lo que
los establecimientos farmacéuticos deben promover las competencias cognitivas,
técnicas y actitudinales de sus trabajadores, pues daran al trabajador una
percepcion de que la organizacidbn se preocupa por su crecimiento personal y
profesional, situacion que garantizard el compromiso con los objetivos
institucionales, el incremento de la productividad, un clima organizacional
saludable, el trabajo en equipo, liderazgos participativos, e instituciones exitosas y
sostenibles (Chiavenato, 2009; Lay et al, 2019).

Asimismo, se evidencia que el desemperio de tareas influye en la satisfaccion, dado
que refleja el verdadero valor que le da la organizacion al puesto de trabajo, esto
independientemente de las funciones que lleva a cabo (érgano de linea, funciones
técnicas o directivas); por ello, es necesario que los 6rganos directivos tengan una
comunicacién horizontal con todo su personal y promuevan la capacitacion

permanente, especialmente al personal nuevo en el servicio (Pita et al., 2019).

En general, en el ambito sanitario los profesionales farmacéuticos muestran medios
y bajos niveles de satisfaccion laboral, esto en la mayoria de los casos se encuentra
influenciado por los bajos salarios, el escaso reconocimiento de su labor, la falta de
capacitacion por parte del empleador, al mal trato y a la falta de liderazgo de los

directivos y propietarios de los establecimientos farmacéuticos.
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VI.

CONCLUSIONES

1.

Las caracteristicas mas frecuentes y relevantes entre los participantes de
los establecimientos farmacéuticos de la ciudad de Chota son que, 43,1%
tienen de 18 a 29 afios, 86,2% son mujeres, 62,1% técnicos en farmacia,
56,9% cuentan con 1 a 5 afios de experiencia profesional y 63,8% laboran

en una botica.

El 41,4% de los participantes presentaron una satisfaccion moderada,

seguida por 31,0% de satisfaccion baja.

Los factores motivacionales intrinsecos influyen significativamente en la
satisfaccion del personal, dado que el logaritmo de verosimilitud (0,019),
el indice de bondad de ajuste con Chi Cuadrado-Pearson (0,048) y el
indice de Wald para estimaciones paramétricas (0,007) empleadas en la

regresion ordinal alcanzaron un p-valor < 0,05.

Los factores motivacionales extrinsecos influyen significativamente en la
satisfaccion del personal, dado que el logaritmo de verosimilitud (0,002),
el indice de bondad de ajuste con Chi Cuadrado-Pearson (0,052) y el
indice de Wald para estimaciones paramétricas (0,007) empleadas en la

regresion ordinal evidenciaron un p-valor < 0,05.

Los factores motivacionales influyen significativamente en la satisfaccion
del personal, dado que el logaritmo de verosimilitud (0,023), el indice de
bondad de ajuste con Chi Cuadrado-Pearson (0,000) y el indice de Wald
para estimaciones paramétricas (0,023) empleadas en la regresion ordinal

reportaron un p-valor < 0,05.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

A la escuela de posgrado de la Universidad César Vallejo, seguir
impulsando la linea de investigacion relacionada con la satisfaccion del
personal de salud, dado que es esencial para brindar cuidados de calidad,

contar personal motivado y usuarios satisfechos.

A los decisores del sector salud, prestar mayor atencion a la gestion del
talento humano, mitigando el impacto que tiene los factores
motivacionales intrinsecos sobre la satisfaccion del personal, buscando
desarrollar competencias y habilidades del personal, premiando sus
logros, propiciando la meritocracia, asignandole funciones directivas

acorde a sus funciones y facilitando la toma de decisiones efectivas.

A los decisores del sector salud, prestar mayor atencion a la gestion del
talento humano, mitigando el impacto que tiene los factores
motivacionales extrinsecos sobre la satisfaccion del personal,
promoviendo politicas de incentivos remunerativos apropiados,
impulsando un clima laboral saludable, propiciando una comunicacion

asertiva y un liderazgo participativo.

Al personal de los establecimientos farmacéuticos, automotivarse, seguir
capacitandose y perfeccionando sus habilidades, con el compromiso de

brindar cuidados de calidad a los usuarios.
A los propietarios de los establecimientos farmacéuticos, promover el

crecimiento personal y profesional de sus colaboradores, mejorado sus

condiciones salariales y desarrollando sus capacidades.
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ANEXOS

ANEXO 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

a) Factores motivacionales de la satisfaccion del personal

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores / Escala de Niveles y rangos
conceptual Operacional items medicién Dimension Variable

Factores Aspectos del Es el proceso | Intrinsecos Logros. Ordinal Bajo: 9 -37 Bajo: 20 -79
motivacionales | indole psicologico ?oudeosesnmu'aloi Conocimiento Medio: 38-41

vinculados a los | individuos,  se Responsabilidad | Siempre = | Alto: 42-45 Medio: 80-86

sentimientos define Habilidades 5

: operativamente " _

asociados al  ravés de las (Items: 1-9) Alto: 87-100

desarrollo dimensiones la Casi

laboral y a la :jn.tens!c,jad, la siempre = 4

B ireccion y - . ———

compensacion persistencia, Extrinsecos Remuheramon Bajo.. 11-41

que recibe por Incentivos. A veces = 3 Medio: 42-47

su desempefio Relaciones Alto: 48-55

(Chiavenato, interpersonales Casi nunca

2009). Ambiente laboral | _ 5

(items: 10 - 20)
Nunca =1



Usuario
Texto tecleado
ANEXOS


b) Satisfaccion del personal

(2009).

Variables Definicion Definicion Dimensiones | items/indicadores Escala de Niveles y rangos
conceptual | Operacional medicion Dimensiéon Variable
Sentimientos | Mayor o menor| Condiciones - Comodidades Baja: 5-19
positivos grado' | fisicas y/o fisicas Moderada: 20-22
Satisfaccion 0] de satisfaccion| materiales (tems: 1-5) Alta: 23-25
negativos que | medido a — . —
del personal experimentan | través de una | Beneficios - Sueldo bajo Baja: 3-8
los escala tipo laborales y/o - Buen sueldo Moderada: 9-11
trabajadores | [ikert. remunerativos (items: 6 —8) Ordinal Alta: 12-15
de administrativas Hc?rario laboral Totalmente Moderada: 18-21
, ) acuerdo =5 122 .
trabajo y a las (items: 9 -13) Alta: 22-25 Baja:
funciones que - Compafieros de Baja: 4-10 20-113
desempefian:; Relaciones trabzzo Acuerdo = 4 Mojderada: 11-15
siendo sociales (items: 14 - 17) o Alta: 16-20 Moderada:
este un Indeciso = 3 114-123
factor - Trabajo agradable _ ;
fundamental Desarrollo - Crecimiento Desacuerdo = | Baja: 4-9
para lal personal personal 2 Moderada: 10-16 Alta:
productividad (items: 18 — 21) Alta: 17-20 124-155
g\lstltumonal Y Desempefio en | - Valor de mi Totalmente Baja (5-16)
desempefio tareas trabajo desacuerdo =1| \\ o rada (17-21)
laboral (items: 22 - 26) Alta (22-25)
del Relacion con la Baja (5-17)
trabajador. autoridad _ Moderada (18-20)
Ademas, - Tr,‘?t‘) 09”2‘;' Je;el Alta (21-25)
Chiavenato (items: 27 - 31)




ANEXO 2

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del personal que labora en

establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota, 2023

CUESTIONARIO: FACTORES MOTIVACIONALES DE SATISFACCION
LABORAL

(Autor: Gamarra, 2018. Adaptado: Saldafia y Lora, 2023)

INSTRUCCIONES: Estimado participante, a continuacion, se le presenta un
cuestionario de los factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del
personal que laboran en establecimientos farmacéuticos en la provincia de chota,
2023. Marque con (X) la respuesta segun su criterio; las respuestas obtenidas
seran de caracter confidencial y reservado, por lo que, se respetara rigurosamente

los derechos de cada uno de los participantes.

I. DATOS GENERALES

EDAD: SEXO: M F | TIEMPO DE SERVICIOS

PROFESION:
Médico Quimico Farmacéutico Técnico en Enfermeria
Enfermera Técnico en Farmacia Otro:

TIPO DE ESTABLECIMIENTO / CONDICION LABORAL:

Botica Cadena de boticas Propietario
Farmacia Otro: Personal de salud
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5




Factores motivacionales intrinsecos Puntuacion

1 | Me siento a gusto con el trabajo que vengo ejerciendo 541321

2 | Pienso que mitrabajo fue elegido por vocacién y disposicionde| 5|4 |3 |2 |1
ayuda a los demas

3 | Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas personales 5141321

4 | El trabajo que realizo me permite crecer y ser mas 541321
empéatico(a)

5 | La institucién valora el logro de objetivos alcanzados graciasa|5 |4 |3|2 |1
mi trabajo

6 | En el servicio percibo oportunidades laborales paraj5|4 3|2 |1
desarrollarme a nivel profesional

7 | En mi trabajo me ofrecen oportunidades de capacitacion que|5 |4 3|2 |1
facilita el desarrollar mis habilidades

8 | Las actividades que ejecuto me permiten asumir mi rol con 541321
responsabilidad

9 | Asumo de forma responsable el desempefio de mi profesionen| 5|4 |3 |2 |1
la institucion

Factores motivacionales extrinsecos Puntuacion

10 | Mis supervisores son personas justas, competentes, con|5|4 (3|2 |1
opinion objetiva

11 | Siento que mis supervisores facilitan una buena relaciénentre | 5|4 |32 |1
el equipo de trabajo

12 | En mi trabajo las condiciones fisicas: iluminacion, ventilaciéon,| 5|4 |32 |1
ambientes y equipos son adecuados

13 | En mi institucion se respeta las condiciones de trabajo|/5|4 (3|2 |1
estipuladas en la Ley de Trabajo

14 | Siento que mis supervisores mantienen una comunicacién| 5|4 (3|2 |1
asertiva conmigo y mis compafneros

15 | En mi trabajo el didlogo con mis compafieros se base enun|5|4 (3|2 |1
clima de respeto y serenidad

16 | Mi remuneracion satisface mis necesidades y expectativas 5141321




17 | La institucion reconoce mis horas extras con una paga justa

18 | En mi trabajo las politicas generales que se adoptan se
ejecutan respetando el derecho de los trabajadores

19 | El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi imagen
profesional

20 | La institucion donde laboro me ha permitido alcanzar prestigio

Categorizacion de la medicion de la variable factores motivacionales

Escala Factores Dimensiones
motivacionales p p
Intrinsecos Extrinsecos
Min Max Min Max Min Max
Bajo 20 79 09 37 11 41
Medio 80 86 38 41 42 47
Alto 87 100 42 45 48 55




ANEXO 3

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del personal que labora

en establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota, 2023

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION DEL PERSONAL
(Autor: Gamarra, 2018. Adaptado: Saldafa, y Lora 2023)

INSTRUCCIONES: Estimado participante, a continuacién, se le presenta un

cuestionario de satisfaccion del personal que laboran en establecimientos

farmacéuticos en la provincia de chota, 2023. Marque con (X) la respuesta segun

su criterio; las respuestas obtenidas seran de caracter confidencial y reservado,

por lo que, se respetara rigurosamente los derechos de cada uno de los

participantes.

II. DATOS GENERALES

Total acuerdo Acuerdo Indeciso En Total
desacuerdo | desacuerdo
5 4 3 2 1

Satisfaccion del personal Puntuacion

1 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilitala|] 5 |4 |3 |2 | 1
realizacion de mis labores

2 | Mi sueldo es muy bajo en relacion a la laborquerealizo | 5|4 |3 |2 |1

3 | El ambiente creado por mis compaferos es el idealpara| 5 |4 |3 |2 | 1
desempeniar mis funciones

4 | Siento que el trabajo que hago es justo paramimanera| 5 |4 | 3|2 | 1
de ser




5 | Latarea que realiz0 es tan valiosa como cualquierotra |54 | 3|2 |1

6 | Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s) 514(13|2]|1

7 | Me siento mal con lo que hago 5/14|3|2]|1

8 | Me agrada trabajar con mis comparieros 5/413]2|1

9 | Mi trabajo permite desarrollarme personalmente 5/413]2|1

10 | Me siento realmente util con la labor que realizo 5/413]2|1

11 | Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pidoalguna| 5 |4 |3 | 2 | 1
consulta sobre mi trabajo

12 | El ambiente donde trabajo es confortable 514(32]|1

13 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable 514(13|2]|1

14 | La sensacion que tengo de mi trabajoesquemeestan |54 |3 |2 |1
explotando

15 | Prefiero tomar distancia con las personas con las que 5/413]2|1
trabajo.

16 | Me disgusta mi horario 514(3]2]1

17 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo 514(132]|1

18 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo | 5|4 |3 |2 |1

19 | La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajoes | 5|4 |3 |2 |1
inigualable

20 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis 514(3]2]|1
expectativas econémicas

21 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro| 5 |4 |3 |2 |1
grupo de trabajo

22 | Me siento feliz por los resultados que logroen mitrabajo| 5 |4 |3 |2 | 1

23 | La relacion que tengo con mis superiores es cordial 514(13|2]|1

24 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo 514(13|2]|1
comodamente

25 | Mi trabajo me hace sentir realizado 5(413]2|1

26 | Me gusta el trabajo que realizo 5(413]2|1

27 | No me siento a gusto con mi(s) jefe(s) 514(13|2]|1

28 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las 5(413]2|1

horas reglamentarias.




29 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo 5 2|1
30 | Me siento complacido con la actividad que realizo 5|4 2|1
5|4 2|1

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

Categorizaciéon de la medicién de la variable satisfaccion del personal

Dimensiones

Condiciones Beneficios Relaciones
Escala fisicas y/o laborales y/o Politicas Relaciones Desarrollo Desempefio con la Satisfaccion
materiales remunerativos | agministrativas sociales personal en tareas autoridad del personal
Min Max Min Max Min Max Min Max Min Max Min Max Min Max Min Max
Baja 5 19 3 8 5 17 4 10 4 9 5 16 5 17 31 113
Media 20 22 9 11 18 21 11 15 10 16 17 21 18 20 114 123
Alta 23 25 12 15 22 25 16 20 17 20 22 25 21 25 124 155




ANEXO 04

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR
JUECES EXPERTOS



ANEXO 03
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

EXPERTO N* 1

DATOS GENERALES

1.1, Apoiidos y Nombres del Juez experto: (hoge Rabiguez Bardo Balod

1.2, Institucion donde Labora; TESTP De Solud ABA

1.3, Titulo de la Investigacion:

Faclores motivacionales que Influyen en la satisfaccién del personal que

labora en establecimientos farmacéuticos en Ia provincia de Chota, 2023
1.4. Nombre del Instrumento mollvo de evaluacion:

Cuestionario de factores mativacionales que Influyen en la satisfaccidn del
personal que labora en eslablecimientos farmacéuticos en la provincia de

Chota, 2023
1.5 Aspeclos de evaluacidn

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

33

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACI

OBJETIV RELEVA

IDAD

FERTIN |

ENCIA

NCIA

ones ylo

NO

@

NO

®

NO

Sl

23dgig

1.Mosipntqaguslooondtrabajo que
vengo ejerciendo.

2. Pienso que mi trabajo fue elegido por
vocacion y disposicion de ayuda a los
demas,

3. Mi trabgjo permite alcanzar mis
expectativas personales.

4. El trabajo que realizo me permile
crecer y ser mas empdalico(a).

_E.Lahwmdbnvalaaoﬂogrode
jetivos alcanzados a mil trabajo.

6. En el servicio percibo oporlunidades
laborales para desarrollarme a nivel
esional

> | |5 e | ¢ | <

7. En mi rabajo me ofrecen
oporfunidades de capacitacidn que facita
el desarrollar mis habilidades,

8. Las actividades que ejecuto me
permiten asumir mi rol con
responsabilidad.

><| o< | < |s<|x|>>] > |><

< |5 | >€ [ ||| > >

9. Asumo de forma responsable el
desempefio de mi profesion en la
Institucidn.

.10. Mis supervisores son personas jusias,
com oon i

objetiva.
11, Siento que mis supervisores facilitan
una buena relacion entre el equipo de

><| > > | >« | < | X | X|[|X|>X [X |e

< || X< | > | =




12. En mi trabao 1a condcones flisicas
uminacitn, ventilacion, ambentes y
501 AIECUANOS

| 0QUipOs
13. En mi Insbitucadn se respeta las

W“wm.ﬂh
oe

1" Que mMis supervisones
mantienen una comuniackin aseriva
D y m¥s compaeros,

15 En mi trabajo el Gdlogo con mis
companeros se base en un clma de
sorendad

| fespeto y |
16 W reenuneracsdn sabsface mis
necesidades y expectativas

17. La insbtucidn reconoce mis horas
| oxtras con una paga justa

18. En mi trabapo 1as pOMICas Qonerakes
Que s adoplan se ejecutan respetando el
| Gerecho de ks Irabajadores.

e |t | | | ot | | 5L

18 El puesio que lengo en mi lrabajo
_hace que mejore mi magen profesional,

20 La msbtucdn donde laboro me ha
m

sehes

»§3Rehe

presbgo.
71 La ostibucon fisica del ambente de
| radao facita la realizacion de mis
1m

| 2. Wi sueido e muy bajo en relackn a la
| labor que realizo,

2| > D DC XTI | o< | 5¢ | < |~>=

- 3 El aminervie creado por mis companers

es ¢ idesl paa desempafar ms
funcones.

' & Siento que el trabaj que hago es usio
| Dars mi mangra ce ser.

,mmumm“wmam

immmmmmLL

(7 e swento mal con 10 que hago.

8 Me agrada Urabajx con mis
compahercs.

9. M tabsjo permee desarrollarme

130, Ve sionio sosimerte Gl con B Tbor
que reaizo

11. Es orota 18 Oisposkdn de mi jele
cuando les pido alguna consulla sobre mi

ﬁmmwu

| confortadle.
13, Senlo que el sueldo que tengo es
bastarte

sceplable.
14, La sensacion que lengo de mi irabag
me

15, fomar Gistancia con 188
 personas con es que abajo. _

1. que reslizo

K PASC | 2| € < | o o | | 5 o | T > | | S || x| € | loe | €< | < | < .

o
mi ,
'ﬂ%\-&nmdmwﬂﬁh
calidad del rabajo

> xPd=<|==| =< |2<| == | =< | P =<|7=]| = |=<| = |z | > <3| >< | > | > |

> g < |>x]2<]|=<]| o< |><|< > |xx| || || > |== |=

o e b o |2t | o 2% | 5w |2 o | 2 | o | 2| e




19. La comodidad quea me ofrece & x
ambients de Irabajo es inigualabie,

20. Felizmenle mi trabajo me permile

cubek mis axpectaiugs econdmices. __
1. La solidandad es una virud

caraclecistica en nuestro de X

22 Me sienio wbsmmdusqu;
| ¥ogro en mi trabsjo.

23. La relacdn que leago con mis
ores 05 cordlal,

. En & ambiente fisico donde me ubico,
comedamente

trabajo cémodamente.
25, Miirabejp me hace sentr resiizado

26, Me gusia el rabsjo que realizo.

27. No me slento a gusto con mi { 5) jefe
s

28 No 1e reconocen &l esfuerzo si lrabsjas
més de las horas mentaras.

29. Haciendo mi ¥abajo me sianto bien
{.conmigo mismo (a).

30. Ma sierto complacido con la actividad
| que reslizo

[ e | [ | SR bt | o | e |
ol Pl B P P 2 o o B ) B P e
ot | S o [ PP [P | o o | | ¢

31. Mi(s) jede (3) vaiora () ol 05706120 Que
hago en mi rabajo

EIPIE I EI B o = i o b SO B

OPINION DE APLICABILIDAD: 2} regular [ ) b)bump()c) muy buena ( }

ap_’& IQoisyc oéh'am

Fema cel EXPERT:
DN 3019 ow

CarP 254si




FICHA DE VALIDACION
Matriz de valldacién del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de factores motivacionales que Influyen
en la satisfaccion del personal que labora en establecimientos farmacéuticos en
la provincia de Chota, 2023

Objetivo: Validar el Instrumento de investigacion.

Apellidos y nombres del evaluador:

a){_ﬁe zeu'apez Bton\&’: Qa(eel

Grado académico del evaluador:
Tikobie & Fumoda y ‘B-c}u.'lm(n

Valoracién:

Muy deficente Deficiente Regular Bueno Muy bueno

X

Bhope Kedsioer Brond Dofoel

Apaliki ynohlmn /
DNt 0194085, CAFP. 25401
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| DIMENSIO
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11 Me siento a gusto con el tradajo  que

ANEXO 03
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACKIN POR JUCIO DF EXPERTOS

EXPERTON’ 2

DATOS GENERALES

1" Apolmyumesdd.lmomnr B(‘n)d' (},«v,., -!uc.uu_,o

1.2 Institucion donde Labera ||~ o

13 Tiulo de la Ivestigacion

f Jae” Sato Cacti b cledz

Factores motivacionales que influyen en 1a satisfaccion del personal que
abora en establecimientos farmacéuticos en la peovincia de Chota, 2023
14, Nombre del Instrumento motivo de evaluacion
Cueslionaio de factores motivacionales gue influyen en la satisfaccitn ded

personal que labora en estatiecimventos farmacéuticos en la provincia de

Chota. 2023
1.5 Aspectos de evaluacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ITEMS

vengo ejerciendo.

[

2. Pienso que mi trabajo fue elegido por
vocanon y disposkion de ayuda a los

-—
|

3. Mi trabajo permite alcanzar mis
expectalivas personales.

4 Elnbmquun&ompumu
Crecer y ser mas

CRITERIOS DE EVALUACION.
OHJETIV | PERTIN | RELEVA
IDAD

ENCIA

NCIA AD | recomend

[SI[NO

x|

Si NO

>

5. ummum«
_Cbjetivos alcanzados gracas a mi rabajo.
6. En el sanvicio percibo aportunidades
iaborales para desarroliarme 8 nivel

4

u'. M" m m . -
- —!—:' —

REP IR IP %wX'wx;xx x o

x|#lrpr] x| Xle

1

|

|7~7’~7‘~z7‘ oo LI A

Zla [+ [# [ x = be

R R L |




FACTORES
MOTIVACIO |
NALES
EXTRINSEC
o

| 12 En mi irabajo la condiciones fiscas:

Iuminacion, ventilacién, ambientes y )(
| BUiD0s son adecuados

13 En mv inslilucon s respeta las

condeiones de vabao estpdadas enla | X
Ley de Trabao

14 Siento que mis supervisores
mantienen una comuncackn asertiva

conmigo y mis compafieros.

s

| 15 En me rabajo of didlogo con mis
| compafieros & base en un cima de
respeto y serenidad
16, Mi remuneracidn satisface mis
| necesdades y expectatnas.

17, L& Insbiucion reconoce mis horas
€)¥as con una paga |usta

—

18 En mi trabaje las poitcas generales
que se adoptan s ejecutan respetando ef
| derecho de los irabajadores.

19, €l puesto que lengo en mi trabso
hace que mefore mi imagen profesional.

20. La insttucion donde laboro me ha
permitido alcanzar prestoio.

SIPR RS E

rE3REReE

1. La distrbucdn fiska del ambente de
ano faciila la realzacin de ma

L

Iabovqnmlim

b

SBMMwmm
es ol ideal paa desempefiar ms

[ NS
4, Siento que ¢ Yabajo que hago &s justo
i manera de ser,

P

~

; i
1

=g =1

'

‘ mmqnmmuﬁmm

+—

‘umm_[_to_t_\JW(ll ‘

7. Me siento mal conbo que hago.

"10. Me siento realmente G5l con i labor
| que reallzo

711 Es grata la dsposkion de mi jle
cuando les pido aiguna consuka sobre mi

% [ |F b % A~

mmmwﬂ
conforiable

[13. Siento que f suekdo que tengo es
bastarte aoepiabke.

14. La sensacion que tengo de mi rabao
€5 que me estin explotando,
15 Prefero tomar dissncia con las
| personas con 1as que rabajo

!

)&Vx~)m RlX AR A

7 Dnﬂuodomw”wm
mi frabao.
18. Lievarse bien con ol jefe benefica la
caldad cel lrabajo

7\

A A
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119, La comoddad que me okrece el

|
ambiente de 7abajo es ingualable. /‘(! X; A A~ X_L | '
“Felgmente mi tano me permite | ‘ .
ggtnmexgeaa\ms economicas | A 7_(1 R X |
21 La soWaridad es una witud A ‘ o x
| caracteristica en nuestro grupo de trabajo | 7\ ’i_‘.__a ¥ A
1 ‘2 Meunlofekxwlosmmqwx 5% X X
jlogoenmitrabajo. 0 [“N] ’ 43 L)
‘ 123 La relacitn_que lengo con mis | X X X |
3y ©s es cordial L IANE 1O i 1 1]
24 En el ambiente fisico donde me ubico. )(l Ix W ‘]<
_trabayo comoedamente "'“—'“X" 2 1)(‘ A :-
25 Wi trabajo me hace sentr realzado. | X LS 12 =]
26, Me gusta el rabajo que realizo. AT IX ‘)( DT
| 27. No me siento a gusto con mv ( 5) jefe ( )\| X X X
5) | St | =1 }
I 28 Nole reconocen el esfuerzo si trabajas ;(| X X X
‘ | Mmas de las horas reglamentanas g1 L BRTAY
l 29 Haciendo mi trabajo me sienio blen | )( X X /(
‘ CONMIgs mMIsmo (3) | | K Py LN .
30 mmmmmum ,\ * X x
que realizo A i
3 Mn(smh(a)nlou(n)dcﬁmoqn % )( ' % K ‘
l 1 hago en mi irabajo A L= 1

OPINION DE APLICABILIDAD: L na_-lu\ ()

Firma del JUEZ EXPERTO(A)
ONLZ238 527

b) buena (#c) muy buena [ )



FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestonario de factores motivacionales que influyen
en la satisfaccion del personal que labora en establecmientos farmaceuticos en
|a provincia de Chota, 2023

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.

Apellidos y nombres del evaluador:
- B \ [
.-..L*.ﬁ.’.ﬂ.@.(_...(..(.l:'.s}_'_.’..“_.--_. Lt LT

Grado académico del evaluador:
bidice . Crajans . Miglus Hadlo lyp,
e

Valoracion:
' “Muy deficente | Deficiente _R!gg,h!_ﬂ * Bueno | Muybueno

X |

P asssi/ e TS)
1008 y nombres

77283300



ANEXO 03
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

EXPERTON*3

DATOS GENERALES

11, Apelidos y Nombres del Juez experto: [Ox 1" (ﬂ“’f

1.2 Institucién donde Labora: Olc(((‘lt‘.-” Culy (&slw«

13 Tiulo de la lvestigackn

o &Acfw' o

f A QL;J Clode

Factores motvacionales que influyen en la satisfaccidn del personal que
|abora en establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota, 2023
14, Nembre del Instrymento mativo de evaluaciktn:
Cuestionario de factores motivacionales que Influyen en la satisfaccion del

mlqnmmolwmmhmmhmma

Chota, 2023
1.5 Aspectos de evaluacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL

VA
RIA
BLE

2iiaif

' DIMENSIO
3

ITEMS

11, Me siento a gusto con el krsbsjo  que
vengo ejerciendo.

INSTRUMENTO

| OBETIV

IDAD

PERTIN
ENCIA

NCIA

CRITERIOS DE EVALUACION Observaci
RELEVA ‘

CLARID | ones yio
recomend

AD |

NO

S | NO

NO _SI

2. Plenso que mi rabajo fue elegido por
vocacin y disposicion de ayuda a los

—

"3, Mi trabajo permate alcanzar mis
| expectabvas personales.

4, El trabajo que realzo me permite
| crecer y ser mas empdlico(a).

5 La institucdn valora el logro de
 Objetivos akcanzados gracias a mi rabajo.

6. En el servicio percbo oportunidades
kaborales para desarrollarme a nivel

> = PADX| K DX e

_profesional.

- 7. En m trabajo me ofrecen
oportunidades de capacitacin que facilta

¢l desarrollar mis habildades. s

®

XRERRF | H# (<@

B. Las actividades que ejecuto me
permiten asumir mi rol con
responsabiicad.

9. Asumo de forma responsable el
de
‘:"M mi profesion en ia

7‘v7‘7’~x7‘7¢f-)¢.x~

compatentes, con opiridn objetiva
11. Siento que mis supervisores facilfan
J

TD.thmmognmm,

una buena relacién entre &l
vabsio o
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FE3RERRE

12, En mx rabayo la condicines fisicas.

uminacidn, ventilacitn, ambientes y

| quipos son adecuados

' 13 En mi institucion se respela las

condiciones de irabajo eslipuladas on 1

P—L_‘!.@.—Imo: e —— —
14 Siendo que ms superviscres

mantienen una comunicacion aseria

| conmiQo y mis companers
15, En mi trabajo el didogo con Vs

companaros se base en un clima de

-

%]
X

|

= |[= =

*

=

I

*—TIT

1

= =

7__)(

qwnmuqewmmpamdod
19, EI puesto que tengo en mi irabajo

derecho de los trabajadores.

==

-

hace que mejore mi imagen p
20, La Insbtuckdn donde faboro me ha

= > |2

|

alcanzar .
W dstribuckd T%m de

WWIMOM

2 Mimlooosnwbdomm-h

Rx|Z

|

i?\ = 7"‘»& sz =

labor que reaizo.

los o idesl para desempefar ms

"3 ] ambiente creado por mis COMpaneros

funciones
4. Siento que el trabajo que hago es justo

i

para mi manera de Ser.
5umqwndﬂ)smmm

cualquer otra

.M () efe (5) €8 (801) comprensvo (8)

B Me agrada lrabajar con Mms

7 Me siento mal con loque hago.

companercs.
O.MWWMW

P A b

‘w.mm}umwmuw

que realizo. :
11, Es grata la dsposicdn de mi jefe
mmpmummmmw

!

%mmwu

confortable.
13. Siento que el sueido que fengo es
bastante sceptable.

14_ L3 sensacidn que tengo de m trabajo
@5 que mé estan explotando.

=P =~ | % P

15 Prefero tomar distancia con las
persanas con las que trabayp.

16, Me mi horane

A 5=

LIS de cada labor que realzo en
mi trabao.

18 Lievarse bien con el jefe beneficia la
cavdad dal fraba
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18 Le comodidad que me ofroce el
amrbiente ce rabajo es Migualable.

20 Folizments mi vasbajo ma permile
cubrir mis expectatvas econdmicas

T:
l

ZIusolmrmduumm

2 mmmwmmmm
| 10gr9.en mi irabago

23 LA relacon que lengo con mis
es cordial

A[x‘

|

Ralite

24 En el ambeente fisics donde me ubico,
trabajo comodamente

erx)g-kx

25 Mi Irabajo me hace sentr realzado

26 Me gusta el babajo que realizo_
27, Nommoogmwmmlh)M(

s)

W= X e X

28, No te reconocen ol esfuenzo sifrabayas

mas de las horas

2§ Haciendo mi trabajo me smnio bien
mismo (a).

‘m.mqmwmmumm

| que realizo.
31. Mi(8) jafe (5) va‘ora {n) el esfuerzo que

hago en mi trabajo
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R | |
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Ao

772 S22 b

b) buens LX) muy buena | )




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de factores motivacionales que influyen
en la satisfaccion del personal que labora en establecimientos farmacéuticos en

la provincia de Chota, 2023

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.

Apellidos y nombres del evaluador:
CM [y R (.4 a Sckkafaﬁo éf)«‘“’om
o

Grado académico del evaluador:
agu,,uito joww«a»a ;'u-.!«* )

Valoracién:

Muy bueno

[ Muy deficiente | Deficiente

i |




ANEXO 03
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

EXPERTON*

DATOS GENERALES

11. Apellidos y Nombres del Juez experto j

1.2 Wnstitucidn donde Labora.

13 Titulo de ka Investigacion (’t’

i flei G

ptyd Hedds' " Medicagl"

memmmummdamw
bonenemmnmocumonummacm.ms
1.4, Nombre del Instruments modvo de evaluacicn:
Mmb&mmmwaqmmmmhnmw
mlulecmumthmumo«

Chots, 2023
15 Aspecios de evakiackn

RIA N
BLE

ITENS

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
2 CRITERIOS DE EVALUACION " Observac |

GBJETV | PERTIN
ENCIA

10AD

'S1 [ NO |

RELEVA
NCIA

CLARID

-

NO

NO_

AD
NO |

1. Me siento a gusto con ol frabsjo  que
vengo ejerciends,

I

|

2. Pierso que mi trabajo fue elegido por
Wydmwuwam
demés

F (X e

'3, M rabajo permite alcanzar mis
| @xpectativas

PR |x|e

personales.
4. El trabajo que realzo me pamite
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‘mtom
- NOTIVACO
- NALES
e
03

712 En mi rabaj la condicones flsicas

' iluminacion, ventilacion. ambientes y
:mposmmwmA A
13, En mi insbaucion se respela las

| condiciones de frabajo estipuladas en la
.,»L.,qqmujo

| 14. Slento que mis supervisores

g mantienen una comuncacion asoeriva

| conmigo y mis companeros. _

715, En mu trabajo el didlogo con mis

| compaferos se base en un clima de

| respeto y serenkdad
16, Mi remuneracion satistace mis

,‘>‘><?'~><

| necesdades y expectatvas.

47, La nstitlucidn recanoce mis horas

Dl

extras con una paga usta. -
"'48. En mi trabajo las politicas generales
' que se adoptan e ejeculan respetando &l
| derecho do os Uabagadores.

19, El puesto que tengo en mi rabay

iuamuuﬂymﬂn@mﬂwmﬂ
20, La insttucion donde laboro me ha

> |

zE2R3EEs

| permitido alcanzar prestigio. ;
71 La distribucién fisica del ambiente de
frabajo faciita la reaizacién de ms
labores.

"2 Mi sueido es muy bajo en relacion a la

\abor que realizo.
"3 E] ambienie creado por Mis companeros
es ol ieal para desempefar mis

Sl o el

4. Siento que &l trabajo que hago es Nsto

mi manera de ser.
5La tarea que realizd es tan valosa como

A | A | * [ >* ===

8.Mi (5) jefe (s] €8 (son) comprensio (5)

AR

7. Me siento mal con ko que hago.
8. Me sgada babaar con ms

1

que reazo.
11, Es grata la disposicion de mi jefe
mmmmmmmw

trabaje.
12. El ambenie donde trabajo es

Pl Bl o3 Voull o

confortable

13, Sento que ¢ suekio que tengo es

lalltoll o el e e e L e R R N A T PR

bastanie aceplable,
14. La sensacidn que tengo de M radH0

&8 que me estan explotando.
15 Preflero tomar destancia con las

porsonas con las que trabajo.

16. M disgusta mi horaro.
17, Disfruto de cada labor que realizo en

mi frabajo

18. Lievarse bien con el jefe beneficia i

calidad del trabaj
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OPINION DE APLICABILIDAD: 3) regular | |

119 La comoddad que me ofrece el

ambiente de rabajo es inigualable.

———

20 Felizmente mi lano me permie
cubnr mis @xpectatvas econbmicas.

21 L3 soldaidad s una vilud
caraclerslica en nuestro grupo de trabao
22 Me siento fekz por fos resullados que
| logro en v rabao

23 La relackdn que tengo con mis
Superiores es cordial.

-

' 24 En el ambiente fisico donde me ubico,

25. mmqomhmmrem
26 Me gusta el trabajo que realizo.

—t

27 No me sierio a gusto con mi ( s) jefe (
) [T

28 No te reconocen el esfuerzo si trabajas
| mds de las horas reglamentanas

P~ -;'-Lv&».'*\)\'x = ||

fatba el Enl Bl

R'L) o ;>1 'I>c

{

29 Maciendo mi trabajo me sienlo bien
conmigo msmo (a).

30. mﬁmmmbm
| que realizo,

31 WA 8) e 8} valora n) o esuerzo que

| l hago en mi rab&o

o
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=
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b) buena ( Xic) muy buena ( )




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de factores motivacionales que influyen
en la satisfaccion del personal que labora en establecimientos farmacéuticos en

la provincia de Chota, 2023

Objetivo: Vakidar el instrumento de investigacion.

Apellidos yzym d'ol evaluador:
7/J ‘?1)/’ D £8%¢ c'//) A"’( 2

L

Grado académico del evaluador:
/2'/( drzo_ L ’)’bj‘}éhs

Valoracién:

Muy bueno

=
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ANEXO 03
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

EXPERTON'S

DATOS GENERALES

1.1, Apelidos y Nombres del Juez axperto.

12, Institucién donde Labora 0y by eccio™s &b Ragiom

1.3, Thulo de la Investigacién
Factores motivacionales que nfluyen en la satisfaccidn ded personal que
tabora en establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota, 2023

1.4. Nombre del Instrumento motivo de evaluacitn:

Cuestonario de factores motvacionaies que influyen en la satistaccidn del
personal que fabeea en establecimientos farmacéuticos en fa provincia de
Chota, 2023

15 Aspectos de evaluacidn

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

motivecion

s CRITERIOS DE EVALUACION |
OBJETIV

"PERTIN | RELEVA = CLARID |
ENCIA

ITEMS

1DAD AD

NCIA \

|
NO. _NO [Si[NO

“NO
——

vengo ejerciendo

1. Me sinio a gusto con el vabajo que |

x 2

X

"2 Pinso que mi trabajo fue elegide par
vocacitn y disposicion de ayuda a los
demas.

@ vas
3

expectativas personales. =
" 4. El trabajo que reakzo me permite

profesional, .
7. En me trabajo me ofrecen _
oportunidades de capacitacitn que facilita
¢l desarrollar mis habilidades.

s
5
¢
vE
3
£
+
t

[ [ = =[x [F X

8. Las actividades que &acuto me
permiten asumir mi rol con

9. Asumo de forma responsable el
desempedo de mi profesidn en ks
NEMUCEN

- -

1o.mmmmm.
_competentes, con apinién cbjetiva.

11 Slento que mis supervisores facditan
una buena relackin entre el equipo de
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FACTORES
MOTIVACIKO
NALES

EXTRINSEC

| 12. En mitrabapo la condiciones fiskcas:
ilumnacién, vertéacon, ambientes y
equipes 5o Adecuados.

13. En m nsttucidn se respeta las
condicianes de trabajo estipuladas en la
'Loydombqo

' 14. Siento que mis supervsores

- mantignen una comunicacion asertiva

- conmige y mis compafieros.

| 16 En mi trabajo el ddlogo con mis
compaferos se base en un clima de
_fespetoy serenvdad

o W‘i

—

16, Mi remuneracion sabisface ms
necesidades y expectativas.

17, La institucion reconoce mis horas
extras con una paga justa.

- ——— .

18 En mi trabajo las politicas generales
que se adoptan & eyeculan respetando el
derecho de los trabajadares.

Bl B o M

= |=r

i
!

19. El puesto que tengo en mi trabap
hace que mejore mi imagen profesional.

20 La institucion donde laboro me ha
permibdo alcanzar presligio.

PEIREREE

1. La distibucion fisica del ambiente de
Irabago facilks |a realzacion de mis
labores.

2 Me sueld es muy bap en relacén 8 fa
labor que reaizo.

il Eadll P23 £

3 El amblente creado por ms compaferas
es o Keal para desempefar mis
funciones.

R o 0 B N S

Z [F|F ~F = =7 I

4 Sleno que ¢l rabajo que hago es justo
para mi manera de g&v,

SLa tarea que realzd es tan valkosa como
olra.

Cualguier >
6.Mi (3] fofe (3) &s (s0n) Comprensvo (8)

| 7. Me sienlo mal con lo que M
'8 Me agrada trabajar con mis

compafieros.
8 M trabajo permite desarrolarme

10, Me siento reaimente Utit con |8 labor
realizo.

%’Eo grata 1a disposkacn de mi jefe
cuando les pido SKUNa consuta sobre mi

> 7“7-'#**7'4

——

12.ammmqou

confortable.

Pl 0 Lol ol il i il Ll

13 Siendo que o SUeido que tengo €s
bastante

14, um:;uwdomlm
&3 que mé estan explotando.

15 Prefiero lomar dslance con fas
| personas con las que Vabajo.

16_Me dsgusta mi horari.

-

17. Diskuto de cada labor que realzo en
mi trabajo.

-

18, Uevarse bien con ef jefe benefica la
eartacd Apl rahain

e
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[18 La comodidad que me ofrece of [
ambiente de trabajo s nigualable. ‘

(ol
|

P

20 Felgmente mi lrabajo me permite 4
21 La schdandad es una virtud )(
| caractedstica en nuestro grupo de trabajo | ©
22. Me siento fekz por los resultados que “

—

> <

|

|
it
'

-~
|
|
|

X'% ¥

0 6N mi trabao .
23 La relacion que tengo con mm%
superores es corgial

24, En el amblente fisico donde me ubico,

codmodamente. i

—_——

r;x S
} “4

}2‘5. Mi trabaje me hace sents realizado

| 26 Me gusta el rabsjo que reakzo.

18) . il s (AR sk i |
| 28. No te reconocen ef esfuerzo si vabajas

| mas de las horas reglamentanias.

-
s
' 27 No me siento a gusto con mi (8) jefe ( |
-r

s

9

2 MR X X

|
!

- -

4

29, Haciendo mi trabajo me siento bien

30, Me siento compiacido con 1a actvidad

| que realizo. P
31 M (s) jefe (s) valora (n) ef esfuerzo que
| hago en mi irabajo |

OPINION DE APLICABILIDAD: a) regutar { )
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FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del Instrumento
Nombre del instrumento: Cuestionario de faclores motivacionales que influyen

en la satistaccion del personal que labora en establecimientos farmacéuticos en

la provincia de Chota, 2023

Objetivo: Validar el instrumento de invesbgacion.

Apellidos y nombres del evaluador:
_/..V.V'ﬂ'lz. @’ ampe) B ije :

Grado académico del evaluador: |
Qormicd . Formecodico

Valoracién:
 y deciene | e

L |

ANEXO 05 CARTA DE APROBACION DEL PROYECTO: POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO



POS
GRA
DOW
“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”
Trujilio, 22 de mayo de 2023
CARTA N° 119:2023-UCV-VA-EPG-FO1/J
Olga Cieza Sanchez

BOTICA MARICIELO
Presente. —

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigirme a usted para saludarie cordialmente Y asi mismo presentar a la
estudiante ROSITA NELY SALDANA TARRILLO, del programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD, de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La estudiante en mencidn solicita autorizacidn para aplicar los instrumentos necesarios para el
desarrolio de su tesis denominada: “FACTORES MOTIVACIONALES QUE INFLUYEN EN LA
SATISFACCION DEL PERSONAL QUE LABORA EN ESTABLECIMIENTOS FARMACEUTICOS EN LA
PROVINCIA DE CHOTA, 2023", en la institucidn que usted dirige.

El objetivo principal de este trabajo de investigacidn es determinar en qué medida, influyen los
factores motivacionales, en la satisfaccidn del personal que labora en establecimientos
farmacéuticos en la provincia de Chota, 2023.

Agradeciendo la atencidn que brinde a la presente, aprovecho la oportunidad para expresarie
mi consideracion y respeto.

Jele de ks Escuela de Posgrado-Trujillo
Universidad César Vallejo

ADIUNTO:
- Imbrumneios de ecalecodn Se deten

ANEXO 06 AUTORIZACION DE LOS ESTABLECIMIENTOS
FARMACEUTICOS PARA APLICACION DEL INSTRUMENTO



“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”
Trujillo, 22 de mayo de 2023

Srta, Rosmery Bustamante Vasquez
BOTICA MERYFARMA

Presente. —
ASUNTO; AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirighrme a usted para saludarle cordialmente y asl mismo peesentar a la
estudiante ROSITA NELY SALDANA TARRILLO, del programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD, de la Escuela de Posgrado de la Universkdad César Vallejo.

1 estudiante en mencidn solicita autorizacion para aplicar los Instrumentos necesarios para el
desarrollo de su tesis denominada: “FACTORES MOTIVACIONALES QUE INFLUYEN EN LA
SATISFACCION DEL PERSONAL QUE LABORA EN ESTABLECMIENTOS FARMACEUTICOS EN LA
PROVINCIA DE CHOTA, 20237, en la institucidn que usted dirige.

El objetivo principal de este trabajo de Investigacion es determinar en qué medida, influyen las
factores motivacionales, en ka satisfacdon ded personal que labora en  establecimientos
farmacéuticas en la provincia de Chota, 2023,

Agradeciendo la atencidn que brinde a la presente, aproveche la oportunidad para expresarie
ml consideracion y respeto,

Atentamente. -
M. Ricardo Derites Aliagas
Jote de la Escsela do Posgrado Trufillo
Universidad César Valicjo
ADIUNPO:




“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Trugilio, 22 de mayo de 2023

Seta. Elzabeth Nufes Bamantes
BOTICA LUZFARMA 1
Presenta, -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigirmse & usted para saludade cordistmente y asi mismo presentar a la
estudiante ROSITA NELY SALDARA TARRILLO, del programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD, de s Escueda de Posgrade de ka Universidad César Vallejo,

La estudiante en mencidn solicita autorizacdn para aplicar Jos instrumentas necosados para el
dosamallo de su tesis denominada “FACTORES MOTIVACIONALES QUE INFLUYEN EN LA
SATISFACCION DEL PERSONAL QUE LABORA EN ESTABLECIMIENTOS FARMACEUTICOS EN LA
PROVINCIA DE CHOTA, 2023", en | institucion que usted dirige,

E objetivo principal de este trabajo de investigacidn es determinas en qué medida, infhiyen los
factores  motivacionades, en la satisfacclon del personal que labora en establecimientos
farmacéuticos en & provincia de Chota, 2023,

Agradedendo la atencidn que brinde a & presente, apravecho ka oportunklad para expeesarle
mi consideracion y respeta.

Universidad César Vallejo




“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Trujlllo, 22 de mayo de 2023

CARTA N° 142-2023.UCV-VAEPG-FO1/)

Srta. Maria Adefina Regalado Benavides
BOTICA MARITFARMA

Presente. -
ASUNTO:; AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigiene & usted para saludarde cordialmente y asi mismo presentar a fa
estudiante ROSITA NELY SALDANA TARRILO, del programa de MAESTRIA EN GESTION DE 1LOS
SERVICIOS DE LA SALUD, de la Escuela de Posgrado de fa Universidad César Vallejoo

La estudante en mencidn solkita autorizackdn para aplicar los Instrumentos necesarios pa@ o
desarrollo de su tesls desominada: “FACTORES MOTIVACIONALES QUE INFLUYEN EN LA
SATISFACCION DEL PERSONAL QUE LABORA EN ESTABLECIMIENTOS FARMACEUTICOS EN LA
PROVINCIA DE CHOTA, 2023%, en la institucidn que usted dirige.

El objetivo principal de este trabajo de investigadon es determinar en qué medida, iInfluyen los
factores motivacionales, en la satisfacdon del personal que bbora en establecimeentos
farmaciutions en b provinga de Chota, 2023,

Agradeciendo la atencidn que brinde a la presente, aprovecho 13 oportunidad pasa expeesarle
mil considerackin y respeto.

Tele de la Excuels de Posgrado-Trugllo
Universidad César Vallejo

ADIUNTO:
I 05 de recolanciin de dates.




“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"
Trupllo, 22 de mayo de 2023

-F01
Sr. Wilmer Tarrillo Irigon
BOTICA ANXI
Presante. -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es groto divigirme a usted pars saludarle cordialmente y asi mismo presentar a b
estudiante ROSITA NELY SALDANA TARRILO, del programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD, de 1a Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La estudiante en mencidn soficita autorizacion para aplicar los instrumentos necesarios para el
desarrollo de su tesis denominada: “FACTORES MOTIVACIONALES QUE INFLUYEN EN LA
SATISFACCION DEL PERSONAL QUE LABORA EN ESTABLECIMIENTOS FARMACEUTICOS EN LA
PROVINCIA DE OHOTA, 2023°, en & instituckin que usted dirige.

El objetivo prncipal de este trabajo de fnvestigacion es determinar en qué medida, influyen oy
factores mativaclonales, en & satisfacddn del personal que labora en  establedmientes
farmacéuticos en & provincia de Chota, 2023,

Agradedendo la atenddn que brinde a la presente, aprovecho la opoctunidad parz expresarke
mi consideracion y respeto.

Atentamente. ~
/7 o - A
ff"P)‘*“‘]:’> &.{:
S v, Wcar 0o Benilos Alap
Sede e b Escuota de Posgrado-1ndilio
Universidad César Villujo
ADIUNYO: ‘'S ANXI

= Ioatrameenios de recolaccion de daos o~ -—



ANEXO 07

V - Aiken: Validez de contenido de la satisfaccion del personal que labora en establecimientos farmacéuticos de la
provincia de Chota, 2023

Criterio evaluado por el experto

V de Aiken por item y criterio evaluado

i Objetividad | Pertinencia | Relevancia | Claridad
Dimensiones| Items )
Objetividad Pertinencia Relevancia Claridad VAiken
s| V-item |[s| V-item |s| V-item |s |V-item (Item)
J11(J2(J3(J4|J5(|J1|J2|J3(J4(J5(J1(J2(J3|J4|J5|J1|J2|J3|J4|J5

item 1 i1/1|12|2|2¢f2¢(2(1{1}1(1|1|212|2)2(2|212({1({1]|1]5 1.00 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 1.00

item 2 i1/1|12|2|2¢f212{212(1(1}1(1|j0|2|2)|2(2|212({1({1]|1]5 1.00 5 1.00 4 0.80 5| 1.00 0.95

Condiciones fisicas | jiom 3 tlafelalala]olalelolalaelalalala]s]|2]2]|5] 200 [3] 060 [5| 200 |5| 200 | 0.90
y/o materiales .

Item 4 i/121/j0|j0|2f2¢(2(1(1}1{1|12|12|2|2(212|212({1({1]1]3 0.60 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 0.90

item 5 i/1|2}212¢(12|(212)212|212f(1|12j212(12(1}|1|12f{1|1|212({11]5 1.00 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 1.00

item 6 i/1|j2}212¢(12|(12)2|212f(1|212j212(12(1}|1}|212f{1|1|212({11]5 1.00 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 1.00

Beneficios laborales [, 7 tlolafalalalalalalalala]alolal2]2]2]o2]4] o8 [s5] 200 [4] 08 |4| 080 | o085
y/o remunerativos |

Item 8 i1/1|12|2|2¢f212{212(1{1}1{1|12|212|212)212(212|212({1({1]1]5 1.00 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 1.00

item 9 i1/1|12|2|2¢f212{212(1{1}1{1|12|212|212)212(212|212({1({1]1]5 1.00 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 1.00

item 10 i1/1|12|2|2¢f212{212(1{1}1{1|12|212|212)212(212|212({1({1]1]5 1.00 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 1.00

Politicas tem1r | 1|1 | e a2l lalal el alala]2l2l2]2]5] zoo [5] 200 |5] 200 [5] 200 | 1.00
administrativas _

Item 12 i1/1|12|2|2¢f212{212(1{1}1{1|12|212|212)212(212|212({1({1]1]5 1.00 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 1.00

item 13 i1/12|12|2|2¢f212{212(1(1}1(1|1|j12|0|0(2|2({21({1]|1]|5 1.00 5 1.00 3 0.60 5| 1.00 0.90

item 14 i/12|12|2|2f(12{0(21j0}1}|12|2|2|2)2(212|212{1({1]|1]5 1.00 3 0.60 5 1.00 5| 1.00 0.90

item 15 i/1|j0|2|2f212f{212(1(1}1{1|12|212|2|212(12|12({1({1]|1]|4 0.80 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 0.95
Relaciones sociales [~

Item 16 i/12|12|2|2(12y0(0|O0O}1(|2)|2|2|2)2(2|212{1({1]|1]|5 1.00 2 0.40 5 1.00 5| 1.00 0.85

item 17 i1/12|12|2|24f(12{0(21(1}1{1|12|212|2)|212(212|12{1({1]1]|5 -1.00 4 0.80 5 1.00 5| 1.00 0.45

Desarrollo personal item 18 i/1)2}212¢(12f(12)212|12f{1|212}|212(1(1}|1}|12f{1|1|212({11]5 1.00 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 1.00




item 19 ‘o‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘1‘4‘ 0.80 |5‘ 1.00 ‘5‘ 1.00 |5|1.oo‘0.95
item20 Jo|1|a|z]a|a]alalala]a]a|2lola]a]|ala|2]2]4] o8 [5] 200 |4] 080 [5] .00 | 0.90
tem21 |o|a|a|afa|a|a]a|ala]ala]alalala]al2]2]2]4] 08 [5] 200 |5| 200 [5| 200 | 095
tem22 |12 fa|afafa|afa|alaala]ala]ala]2l2]2]2]5] 200 [5] 200 |5| 200 [5| 200 | 100
tem23 |12z |afafa|afa|ala]ala]alalala]2la]2]2]5] 200 [5] 200 |5| 200 |5| 200 | 100
Desempefioentareas |tem24 |1 |11 2o a2 [afafa|a]afa|a|af{a]a|2a]2]2]4] o8 [5] 200 [5] 200 5] 100 | 095
tem2s |1|a|afafaafalalalaala]alalala]2la]2l2]5] 200 [5| 200 |5| 200 |5| 200 | 100
tem26 |11 |a|alaa|ala|ala]ala]alal2la]2l2]2l2]5] 200 [5| 200 |5| 200 |5| 200 | 100
tem27 | 11|12 |a]alalela]2a]2foflofa]2a|ala|2]2]5] 200 [5] 200 |3] 060 [5] 2.00 | 0.90
item28 | 11|12 |a]alalelafaa|alala]2a]alal2]2]5] 200 [5] 200 |5] 200 [5] 200 | 1.00
Re'a;ij‘:(’)‘reé;;” la Tem2o |1 |22 22222 e|e|2e]2e]a]a]a]a]a]z|z|2]|s] 200 [5] 200 |5| 200 |5| 200 | 100
tem3o |1 |1|1]1|2]a]ofla]afafalz]ola]a|a]2a]2l2]2]|s] 200 [4] o8 [4] 08 [5] 100 | 0.90
tem3r |12z |alafa|afalalaala]ala]ala]2l2]2l2]5] 200 [5] 200 |5| 200 [5] 200 | 100
Validez items / dimension 0.88 0.94 0.95 0.99 0.94
Valides escala total 0.94




ANEXO 08

V - Aiken: Validez de contenido de los factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del personal que labora
en establecimientos farmacéuticos de la provincia de Chota, 2023

Criterio evaluado por el experto

V de Aiken por item y criterio evaluado

Objetividad | Pertinencia | Relevancia | Claridad
Dimensiones ftems )
Objetividad Pertinencia Relevancia Claridad V-'Alken
s| v-item |s| V-item |S| V-item |s |V-item | (Item)
J11J2(J3(J4|J5(J1(J2|J3|J4(J5(J1|J2(J3(J4|J5(J1|J2(J3|J4]|J5

ftem 1 i/12|2(212f(2}j2})212{1}2|1{212|2|1(1|2(1|2|1({1]|12]|5 1.00 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 1.00
item 2 i/12|2(212f(2}j2})212{1}2|1{212|2|1(1|2(1|2|1({1]|12]|5 1.00 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 1.00
item 3 i1(12212(212f(212|2}1f(21|2|2}|1(12)2|12j0}1|2|2|1(1|5 1.00 5 1.00 4 0.80 5| 1.00 0.95
Factores item 4 i(12}j212(212f(2|2}j1f(212}|2}|2}j1(2)2|1j1j1(212)2)j1(1(|5 1.00 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 1.00
motivacionales item 5 i/11)11f2f2f(2}j1|1)1f212f2f{212|1)j0f2f{21|1|1]1]|5 1.00 5 1.00 4 0.80 5| 1.00 0.95
intrinsecos item 6 i1{2|1f2f2|2}2f2|2|2f{2|1|{2{2|2|1|{2|2|12]|1|5| 100 |[5| 100 (5| 21.00 |5| 1.00 1.00
ftem 7 i(12j212(212f(2|2}j1f(21}|2}|2}j1(2)2|1(1j1(212)2)j1(1|5 1.00 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 1.00
item 8 i(12}|j212(212f(2|2}1f(212}|2}|2}j1(2)2|12j0}1|2)2|1(1|5 1.00 5 1.00 4 0.80 5| 1.00 0.95
item 9 o|1(212|12(1f(12j2}j1f(1|12|j0f1f1f2)2|2(1(1)12|1 |4 0.80 5 1.00 4 0.80 5| 1.00 0.90
item 10 i(12j212(12f(12|2}1(0}|2|2}|1(12)j2|j0j1 1212|2121 (1|5 1.00 4 0.80 4 0.80 5| 1.00 0.90
item 11 i(12212(12(12|2}1f(1|2|2|1(0)2|212(1}1212|2|1(1|5 1.00 5 1.00 4 0.80 5( 1.00 0.95
item 12 i(12|212(12f(12|2}1f(1|2|2j0f212)j2|j0j1}|1|212|2|1(1|5 1.00 5 1.00 3 0.60 5( 1.00 0.90
item 13 i(12}j212(2f(2|2}1f(212}|2}|2}|1(2)2|1(1j1(212)2)|1(1(|5 1.00 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 1.00
mo::isgtc?gﬁ;es tem14 [1 |1 |1 |11 [2[2]1]1]af[afaf21]1]2[2[2]1]1]1[5] 100 [5] 100 |5] 1.00 [5] 1.00 1.00
extrinsecos !tem 15 i(12}j212(2f(2|2}1f(212}|2}|2}j1(2)2|12(0}1|2)2|1(1|5 1.00 5 1.00 4 0.80 5( 1.00 0.95
Item 16 i(12|j212(212f(22}12(0|j0}|2}|1(2)2|j0j1 12|21 (1(|5 1.00 3 0.60 4 0.80 5( 1.00 0.85
item 17 i(12j212(12(212|2}j0f21}|2|2}j1(2)j2|j0j1 12|21 (1|5 1.00 4 0.80 4 0.80 5( 1.00 0.90
item 18 i(12j12(12f0|2}j12f(212}|2|2|1(12)2|1}j1j11)212|1{(1|4 0.80 5 1.00 5 1.00 5( 1.00 0.95
item 19 i(12yj12(12f0|2}j12f(212}|2|2|1(12)212|1j1}11)212|1{({1|4 0.80 5 1.00 5 1.00 5| 1.00 0.95




tem20 |11 ]a1f2Jafafafafafafafafafafa]afa]af1]1][s] 100 [5] 100 [5] 200 [5] 1.00 | 1.00
Validez items / dimension 0.97 0.96 0.89 1.00 0.96
Valides escala total 0.96




ANEXO 09

CONFIABILIDAD: ESCALA DE FACTORES MOTIVACIONALES DEL
PERSONAL

a) Dimension 1: Factores motivacionales intrinsecos

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,872 9

b) Dimensidén 1: Factores motivacionales extrinsecos

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.



Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,905 11

c) Escala total: Factores motivacionales

Resumen de procesamiento de

casos
N | %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,915 20




ANEXO 10

CONFIABILIDAD: ESCALA DE SATISFACCION DEL PERSONAL

a) Dimension 1: Condiciones fisicas y/o materiales

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,855 5

b) Dimensidn 2: Beneficios laborales/remunerativos

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.



Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,891 3

c) Dimension 3: Politicas administrativas baja

Resumen de procesamiento de

casos
N | %
Casos  Vdlido 15 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,769 5

d) Dimension 4: Relaciones sociales baja

Resumen de procesamiento de

casos
N | %
Casos  Vadlido 15 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

721 4




e) Dimension 5: Desarrollo personal baja

Resumen de procesamiento de

casos
N | %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

, 755 4

f) Dimension 6: Desempefio en tareas baja

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,816 5

g) Dimensidn 7: Relaciones con la autoridad baja

Resumen de procesamiento de
casos

Casos Valido 15 100,0



Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

, 726 5

h) Escala total: Satisfaccion del personal

Resumen de procesamiento
de casos

N | %
Casos  Vdlido 58 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 58 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

(76 5




ANEXO 11

ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORIO (AFC) ESCALA: FACTORES
MOTIVACIONALES DE LA SATISFACCION DEL PERSONAL

a) Analisis factorial confirmatorio de los factores motivacionales intrinsecos

Matriz de componente?

Componente

1 2
F1 ,831 -,186
F2 737 -421
F3 ,840 -,049
F4 ,861 ,026
F5 ,592 ,454
F6 ,544 ,558
F7 723 341
F8 ,847 -,091
F9 742 -,349

Método de extraccién: analisis de
componentes principales.
a. 2 componentes extraidos.



Matriz de componente

rotado?
Componente
1 2

F1 ,822 221
F2 ,848 ,030
F3 ,766 ,347
F4 ,750 ,423
F5 ,513 ,678
F6 ,622 147
F7 ,534 ,799
F8 ,493 ,313
F9 ,819 ,036

Método de extraccion: analisis de
componentes principales. Método

de rotacion: Varimax con

normalizacion Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 3
iteraciones.

b) Andlisis factorial

confirmatorio

motivacionales extrinsecos

Matriz de componente?

Componente

1

2

F10

F11

F12

F13

F14

F15

F16

F17

F28

F19

F20

, 753
,659
,730
,669
,681
,596
775
JT7
,780
, 757

,760

,079
205
-,101
-414
420
,690
-,081
-434
-,095
1139

-,226

Método de extraccién: analisis de

componentes principales.

a. 2 componentes extraidos.

de

los

factores



Matriz de componente rotado?

Componente

1 2
F10 541 ,530
F11 571 , 389
F12 ,635 374
F13 ,781 ,091
F14 , 752 , 272
F15 911 , 038
F16 ,658 418
F17 ,879 ,143
F28 ,670 410
F19 ,506 ,579
F20 ,736 ,295

Método de extraccién: analisis de

componentes principales. Método

de rotacién: Varimax con
normalizaciéon Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 3 iteraciones.

ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORIO (AFC)

ANEXO 12

ESCALA: SATISFACCION DEL PERSONAL

Matriz de componente?

Componente
2 3 4 5 6 7 8 9
S1 ,575 -,136 484 ,042 ,013 ,249 ,149 -,100 ,159
S2 ,583 ,227 377 305 -,386 ,127 -,120 ,079 -,072
S3 ,495 -,288 ,492 ,036 172 -,021 ,237 -,396 ,067
S4 ,617 -,339 ,163 ,095 ,027 -,009 ,160 ,237 -,089
S5 ,512 -,369 ,114 ,212 -,164 ,077 ,094 ,409 -,068
S6 274 ,693 ,239 ,087 -,265 ,096 -,123 -,054 -,268
S7 ,533 ,608 -,138 ,079 -,034 ,081 ,055 ,188 -,118
S8 447 ,564 -,169 ,051 ,113 ,328 -,036 -,339 ,009
S9 ,385 -,114 ,650 ,046 ,084 ,042 -,123 -,002 ,014



S10 ,200 441 ,531 271 ,207 ,249 -,174 ,200 ,129
S11 ,323 ,185 ,892 ,148 -,389 -,229 -,379 -,207 ,004
S12 ,480 ,231 ,613 -,107 -,149 ,198 -,396 -,086 ,325
S13 ,056 ,113 ,613 -,345 -,029 484 ,015 ,192 -,008
S14 ,168 ,119 ,502 ,514 -,269 ,295 ,203 ,030 ,039
S15 372 ,646 ,028 ,646 ,161 ,038 174 ,184 ,040
S16 ,068 ,647 ,092 ,647 ,327 -,272 -,079 -,025 -,177
S17 -,159 ,033 -,208 ,583 ,410 111 -,450 ,085 -,127
S18 ,453 -,043 ,143 ,038 ,069 -,530 ,118 ,181 -,318
S19 244 ,260 ,206 -,154 ,673 -,272 ,069 ,013 -,141
S20 214 ,108 ,056 -,081 ,600 -,203 ,021 ,202 , 196
S21 -,113 -,284 -,189 571 721 ,077 -,093 -,126 -,092
S22 ,008 -,218 ,006 ,075 -,002 ,647 -,343 ,052 ,386
S23 ,009 ,020 -,140 ,061 -,247 741 ,028 -,347 -,129
S24 ,231 -,182 ,134 ,060 -,276 ,600 ,055 -,385 -,182
S25 ,153 -,294 -,297 ,116 -,015 ,604 ,109 ,352 -,071
S26 410 -,430 -,404 ,015 -,050 ,548 ,138 -,136 -,180
S27 ,046 ,148 ,310 -,073 -,045 -,086 ,688 -,124 ,335
S28 ,132 472 -,079 ,486 ,155 ,302 ,526 -,257 ,060
S29 ,428 -,421 -,491 ,257 -,199 -,106 725 ,173 ,123
S30 ,294 -,289 -,168 ,296 -,223 -,489 721 ,115 ,385
S31 421 377 ,040 -,435 -,098 ,376 -,560 ,113 -,217
Método de extraccion: andlisis de componentes principales. a.

9 componentes extraidos.

Matriz de componente rotado?
Componente
1 2 3 4 5 6 7 8 9

S1 -,088 ,186 443 -,213 -,063 -,133 ,402 -,160 -,460
S2 -,362 ,348 425 -,299 -,143 ,219 -,309 -,083 , 136
S3 -,048 -,056 ,238 ,125 -111 ,097 ,844 ,010 -,078
sS4 ,011 -,098 ,720 ,198 -,016 ,057 ,198 ,021 -,107
S5 -,005 -,096 ,795 -,039 -,110 -,070 -,093 -,039 -,034
S6 -,045 -,090 ,663 ,025 , 175 541 ,115 ,046 -,023
S7 ,067 ,567 -,166 ,409 ,382 ,091 -,213 ,133 ,017
S8 ,662 -,125 ,008 -,190 ,092 ,206 446 ,175 , 115



S9

S10

S11

S12

S13

S14

S15

S16

S17

S18

S19

S20

S21

S22

S23

S24

S25

S26

S27

S28

S29

S30

S31

,123
,187
,187
,146
,346
,074
,113
425
,032
,133
,007
,131
,296
,338
471
,329
733
,740
,559
,005
,805
,369

,021

-,011
-,123
,078
,125
,138
,824
, 718
497
,129
-,060
,129
,101
,223
-,038
,229
,002
,099
-,077
439
,800
,067
,017

,130

027
665
,069
,055
017
,004

-,048

-,161

-,050
158

-,037

-,015
135
,056

-172
,044
153

-,104

-,150

-,144

-,018
,031

-,070

344
,059
107
,005
116
115
398
437
,068
738
721
561
262
169
194
249
266
,006
127
,093
136
256

,143

124
-,043
-,038

,333

,713

,034

,150
-,072
-117
-,087

,260

,094
-,445
-,001

175
-,038

,156

,063

,066

,001
-,298
-,616

, 7194

-,127
-,046
,674
,341
-,024
,091
-,063
,088
-,159
,237
,235
-,021
,096
,195
,597
, 704
-,080
,139
,064
,021
-,024
,080

,106

523
316
-173
,039
,009
-,235
-,032
041
,025
-,020
224
109
044
075
,084
156
-,099
110
,040
238
-177
-,167

-,103

,240
,343
,310
,675
,312
,009
,134
-,087
,025
-,092
,165
,419
-,125
,736
,157
,051
,181
-,071
,218
-,054
,135
,314

,100

,336
,255
,033
-,047
-,152
,005
,042
,350
,803
-,016
-,086
-,088
,490
,092
-,106
-,176
,067
,016
-,367
,095
-,080
-,201

-,135

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser. a.

La rotacion ha convergido en 20 iteraciones.






13

REGRESION ORDINAL: RELACION CAUSAL ENTRE FACTORES
ANEXO

MOTIVACIONALES INTRINSECOS Y SATISFACCION DEL PERSONAL

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2~ Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 3,378
Final 8,589 4,789 2 ,019

Funcion de enlace: Logit.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 325 2 ,048
Desvianza 327 2 ,084

Funcion de enlace: Logit.

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al
95%

Desv.

Limite Limite
Estimacién Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral  [SLF = 1,501 | /552 | 7,393 | 1 | ,007 | -2,583 | -,419
1]
[SLF = ,383 ,511 ,563 1 ,453 -,618 1,385

2]



ANEXO 14

REGRESION ORDINAL: RELACION CAUSAL ENTRE FACTORES

Ubicacion [FI=1] -1,436 698 4,229 1 ,040 -2,804 -,067
[FI=2] -,467 617 574 1 449 -1,676 741
Oa
[FI=3] : : 0

Funcion de enlace: Logit.

MOTIVACIONALES EXTRINSECOS Y SATISFACCION DEL PERSONAL

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2~ Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 20,956
Final 19,083 1,873 2 ,039

Funcion de enlace: Logit.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 312 2 ,048
Desvianza 314 2 ,052

Funcion de enlace: Logit.

Estimaciones de pardmetro

Desv. Intervalo de confianza al
Estimacion Error Wald gl Sig. 95%




ANEXO 15

REGRESION ORDINAL: RELACION CAUSAL ENTRE FACTORES

Limite Limite
inferior superior
| | | | | |
Umbral  [SLF = 1,356 499 7,396 1 002 -2,333 -379
1]
[SLF = ,454 ,465 ,954 1 ,329 -,457 1,366
2]
Ubicacion [FE=1] -,718 ,634 1,283 1 ,025 -1,959 ,524
[FE=2] -,766 ,601 1,625 1 ,202 -1,943 412
Oa
[FE=3] . . 0

Funcion de enlace: Logit.

MOTIVACIONALES Y SATISFACCION DEL PERSONAL

Informacién de ajuste de los modelos

Criterios de
ajuste de
Pruebas de la razén de verosimilitud
modelo
Logaritmo de la
Modelo verosimilitud -2~ Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 22,984
Final 8,547 4,508 4 ,023

Pruebas de larazén de verosimilitud

Pruebas de la razén de verosimilitud

Logaritmo de la verosimilitud -2 de
Efecto modelo reducido Chi-cuadrado Gl Sig.

Interseccion 18,4752 , 728 0 ,000.
FM 22,984 4,508 4 ,342




ANEXO 16

REGRESION ORDINAL: RELACION CAUSAL ENTRE FACTORES

El estadistico de chi-cuadrado es la diferencia de la log-verosimilitud -2 entre el modelo final y el modelo
reducido.

a. Este modelo reducido es equivalente al modelo final porque omitir el efecto no aumenta los grados de
libertad.

Estimaciones de parametro

95% de intervalo de
confianza para Exp(B)

Desv.

Limite Limite
SLF2 B Error Wald gl Sig. Exp(B) inferior superior
Baja Interseccion ,560 ,627 3,797 1 ,037
[FM=1] 1,812 1,018 3,171 1 ,075 6,125 ,833 45,017
[FM=2] ,560 ,824 ,462 1 ,497 1,750 ,348 8,795
Ob
[FM=3] . . 0
Media Interseccion ,154 ,556 ,077 1 ,020
[FM=1] 1,658 ,959 2,987 1 ,084 5,250 ,801 34,426
[FM=2] ,405 ,751 ,292 1 ,589 1,500 ,344 6,532
Ob
[FM=3] . . 0

a. La categoria de referencia es: Alta.



ANEXO 17

FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Y O o trabajador(a) de un

establecimiento farmacéutico de la provincia de Chota, identificada con

Distrito de ............... , Provincia de ................ , a través de este documento,
declaro que he sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion intitulada
“Factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del personal que
labora en establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota, 2023, cuyo
objetivo es “determinar de qué manera influyen los factores motivacionales sobre la
satisfaccion del personal que labora en los establecimientos farmacéuticos de la
provincia de Chota, 2023”; que lleva a cabo la Quimico Farmacéutico Saldafia
Tarrillo Rosita Nely. Dejo en claro que acepto participar en dicha investigacion en

forma voluntaria como informante.

Esta autorizacion no puede utilizarse en procesos legales o judiciales solo en
las areas académicas profesionales en las que se lleva a cabo la investigacion

mencionada, segun lo estipula la Ley.

Chota, ...... de ..covieeiinn. , del afo 2023.

ANEXO 17

CONSENTIMIENTO INFORMADO FIRMADO



CONSENTIMIENTO INFORMADO

-~

Yo Kesmuy.. Bustomand!  Uos 5@  vabajador@ de un
establecimiento farmacéutico de la provincia de Chota, identificada con
DNL.. 7521301/ ., domiciliada en.5x. santo Ksa. ; (% P del

Distrito de .. chele , Provincia de .C_ hrlo ..

., @ través de este documento,
declaro que he sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion intitulada

“Factores motivacionales que influyen en la satisfaccién del personal que
labora en establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota, 2023",
Cuyo objetivo es “determinar |a relacion entre los factores motivacionales y la
satisfaccion del personal que labora en los establecimientos farmacéuticos de la
provincia de Chota, 2023"; que lleva a cabo la Quimico Farmacéutico Saldafa

Tarrillo Rosita Nely. Dejo en claro que acepto participar en dicha investigacion en
forma voluntaria como informante.

Esta autorizacién no puede utilizarse en procesos legales o judiciales solo en
las areas académicas profesionales en las que se lleva a cabo la investigacion
mencionada, segun lo estipula la Ley.

Chota, 77 de ..r1e\0. . del afio 2023,

ao%m
AEITE

R L e L T

snsmery Bctamante Wisquez

Firma



CONSENTIMIENTO INFORMADO

| | ,
-.‘ { ‘.'. " \
Yo ‘L-W('UM\LJLT‘MJ?’&% lrabajador(a) de un

establecimiento farmacéutico de la provincia de Chota, identificada con
DNI.H4445.65 1 . domiciliada en.. Sf . EJ‘*"’"_*«_m Silhe. 266 0o del

.................. Tt T TS DR T T T LTy T e 40

Distrito de ..%:l~..... Provincia de \;,/-A:ﬁ a través de este documento,

declaro que he sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion intitulada
‘Factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del personal que
labora en establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota, 2023",
cuyo objetivo es “determinar la relacién entre los factores motivacionales y la
satisfaccion del personal que labora en los establecimientos farmacéuticos de la
provincia de Chota, 2023"; que lleva a cabo la Quimico Farmacéutico Saldafia
Tarrillo Rosita Nely. Dejo en claro que acepto participar en dicha investigacion en
forma voluntaria como informante.

Esta autorizacion no puede utilizarse en procesos legales o Judiciales solo en
las dreas académicas profesionales en las que se lleva a cabo la investigacion
mencionada, segun lo estipula la Ley,

Chota, .Y de ...#241.0\... del afio 2023.



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo ..f‘.J.C.:;'.j..f.C?'.T?#-f.’.?d:lf,:ff..,3.\’.:({3'1..',!7... ..... trabajador(a) de wun

establecimiento farmacéutico de la provincia de Chota, identificada con
s -

DNI.4424 95,43, domiciliada en...\sjv.-.?,c..a’.s..ﬁgca.s.zv....ae..?. .................. , del

~

Distrito de (10)4....., Provincia de .£h41u...... a través de este documento,
declaro que he sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion intitulada
“Factores motivacionales que influyen en la satisfaccién del personal que
labora en establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota, 2023",
cuyo objetivo es “determinar la relacién entre los factores motivacionales y la
satisfaccion del personal que labora en los establecimientos farmacéuticos de la
provincia de Chota, 2023"; que lleva a cabo la Quimico Farmacéutico Saldafia

Tarrillo Rosita Nely. Dejo en claro que acepto participar en dicha investigacion en
forma voluntaria como informante.

Esta autorizacién no puede utilizarse en procesos legales o judiciales solo en
las areas academicas profesionales en las que se lleva a cabo la investigacion
mencionada, segun lo estipula la Ley.

Chota, %%, de .... 4440, del afio 2023.




CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo ..!v.!'.'; 0.4 ‘.J.'.\jae;;':'z o f? ...... | .L', ....... trabajador(a) de un

establecimiento farmacéutico de la provincia de Chota, identificada con
........................ domiciliada en..3/. %34 owwmbrl Msw . del

Distrito de ..C‘.".'“:s‘e.t.‘.’...., Provincia de ...".:".V-.T.‘: ..... , a través de este documento,

declaro que he sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion intitulada
“Factores motivacionales que influyen en la satisfaccién del personal que
labora en establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota, 2023",
cuyo objetivo es “determinar la relacion entre los factores motivacionales y la
satisfaccion del personal que labora en los establecimientos farmacéuticos de la
provincia de Chota, 2023"; que lleva a cabo la Quimico Farmacéutico Saldafia

Tarrillo Rosita Nely. Dejo en claro que acepto participar en dicha investigacion en
forma voluntaria como informante.

Esta autorizacion no puede utilizarse en procesos legales o judiciales solo en
las areas académicas profesionales en las que se lleva a cabo la investigacion
mencionada, segln lo estipula la Ley.

Chota, 27 de ..450 . del afio 2023,

..... e,




CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo .Ml Bess ( .:f#:_‘.b:...i.’..‘ ............. trabajador(a) de un
establecimiento farmacéutico de la provincia de Chota, identificada con
DNI. 44061199, ..., domiciliada en....5s... 2ee5 . Menteya Mo ., del

Distrito de ... (.15, Provincia de fl“"’v\ a través de este documento,
declaro que he sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion intitulada
“Factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del personal que
labora en establecimientos farmacéuticos en la provincia de Chota, 2023",
cuyo objetivo es “determinar la relacion entre los factores motivacionales y la
satisfaccion del personal que labora en los establecimientos farmacéuticos de la
provincia de Chota, 2023"; que lleva a cabo la Quimico Farmacéutico Saldafia
Tarrillo Rosita Nely. Dejo en claro que acepto participar en dicha investigacion en
forma voluntaria como informante.

Esta autorizacién no puede utilizarse en procesos legales o judiciales solo en
las areas académicas profesionales en las que se lleva a cabo la investigacion
mencionada, segun lo estipula la Ley.

Chota, o7 de ...r42. . del afio 2023.




a) Factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del personal

ANEXO 18

BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO

ID | EDAD | SEXO | TIEMPO | PROFESION | TIPO | F1|F2 |F3|F4 |F5|F6 |F7 | F8 | F9 | F10 | F11 | F12 | F13 | F14 | F15 | F16 | F17 | F18 | F19 | F20
1 2 1 3 5 4 | 4|5 |a|a|la|3|a]|a|a]| 3| 4| a]|4s]| s |a]|4s]|a|a]4s]a
2 2 2 2 5 2 |5|5|4|4|3|3|3|5|5|3 |3 | 4|43 |3 |[3]|3]|4]|3]3
3 2 1 2 5 1 |4|5|5|5|5|4a|3|a|5| 3| 4|4 |3 | 4|5 |3]|4]|4a]|5]4
4 2 1 2 5 2 |4|5|3|4|4|4|4|5|5| 4| 4|3 |5 |5 |5 /|5]|3|4/|4]4
5 1 1 3 5 2 |5|5|4|3|3|4|4|5|5| 4| 4| a|a]| 4| a|a]|4s]|as]|a]as
6 1 1 2 3 1 |5|5|4|a|5|3|3|a|5| 4| 4|4 |3 | 4]|4a|a]as]|a]|a]s3s
7 2 2 3 5 1 |4|5|3|3|3|3|3|4|4| 4| 4| 4| 4| 4|3 |3]3]|3]|4]3
8 2 1 3 3 1 |5|5|4|a|3|3|3|4a|5| 4| 4| 4| 4| 4|5 |4]4]|4a]|a]3s
9 1 1 2 5 1 |5|5|5|5|4|3|3|5|5| 4| 4|5 |5 |3 /|4/|3]|3]|4a]|a]as
10 2 1 2 5 2 |4|5|4|3|3|3|3|a|5|3 | 4|4 |4a]| 4|5 |4]|3]|4a]|3]s3
11 1 1 2 5 1 |5|5|5|5|5|5|5|5|5|5 |5 |5 |5 |5]|5|5]|5]|5]|5]+5
12 3 1 4 5 2 |5|5|4|4a|3|a|5|a|5| 4| 4a|a|5 ]| 4|5 |4]|3]|4a]|a]s3s
13 2 1 2 6 2 |5|5|4|4|4|5|5|4a|5|5 | 4| 4|45 |5 |5]|4]|4a]|5]cF5
14 2 1 3 5 1 |5|5|5|5|4|3|3|5|5| 4| 4|5 | 4| 4| 4a|3]3]|3]|4]4
15 3 1 2 5 1 |4|a|5|a|4|la|a|l5|5|5 |5 |5 |5 3|3 |4]|5]|3]|4]a4

Fuente: Exportado de IBM SPSS (Base de datos _

Prueba piloto)




b) Satisfaccion del personal
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Fuente: Exportado de IBM SPSS (Base de datos



a) Factores motivacionales que influyen en la satisfaccion del personal

ANEXO 19

BASE DE DATOS DE LA POBLACION DE ESTUDIO

ID | EDAD | SEXO | TIEMPO | PROFESION | TIPO | F1 | F2 |F3 |F4 |F5|F6 |F7 |F8 | F9 | F10 | F11 | F12 | F13 | F14 | F15 | F16 | F17 | F18 | F19 | F20 | FI | FE | FM
1 2 1 2 3 1 |11 |21|21|3|3|3|2|1| 4| 4| a|4a]|a]|4s|3]|3|3|a]4s|2]|1]1
2 2 1 3 5 4 |a|5|4alala|3|4a|ala|l 3| 4| a|a|a]|a]as|a]|a|a]|al1|l2]|1
3 2 2 2 5 1 |2]2|2|2]2|2|2|2|3|2 |2 |2|2|2|1|2|2|2]|2]2/|1]|1]1
4 2 2 2 5 2 |5|5|4|a4|3|3|3|5|5|3|3|4|4|3|3|3]|3]|4|3]3|1]1]1
5 2 1 2 5 1 |4|5|5|5|5|4|3|4|5|3 | 4| 4|3 | 4|5 |3 |4a|4|5]4|2]2]2
6 2 1 2 3 2 |5|5|5|5|3|5|4|5|5|4 |5 |5 | 4|5 |5 |5]| 3| 4|5 ]|5/|3|3]3
7 2 1 2 5 1 |s5|5|4|la|3|5|3|4|5| 4| 4| 4|3 | 4|5 |3 |3 ][3]|5]4a]2|2]2
8 1 1 2 3 1 |5|5|4|5|5|4|4|5|5|5 |5 |5 |5 | 4|5 |5|5 ]| 4|5 /|5 |3|3]3
9 2 1 3 5 1 |5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5]|5 |5 |5]|5 |5 |5 /|5 |3|3]3
10| 1 1 3 5 1 |s5|5|3|3|3|4|3|4|5|3 | 4| 4| 4| 4|43 |3]|4]a]a]1|1]1
1| 2 1 2 5 1 |3|5|4a|3|2|3|a|4|4a|3 |2 |5|5 |53 |2]|4a|4|a]4s|2]|1]1
12| 1 1 3 5 1 |4|5|4a|5|4|3|3|4|5|5 |5 |5 | 4| a|5|3|4a|4|5]4/|1]|3]2
13| 1 1 2 5 1 |5|5|5|5|4|4|a|5|5| 4| 4| 4a|3 |3 |4 |3]|3|3|a]4|3]|]1]2
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Fuente: Exportado de IBM SPSS (Base de datos

b) Satisfaccion del personal

IDD | Edad | Sexo | Tiempo| Prof.| Tipo | S1| S2| S3| S4 | S5| S6| S7|S8| S9|S10| S11|S12| S13| S14| S15| S16| S17| S18| S19| S20 | S21| S22 | S23 | S24| S25| S26 | S27| S28| S29 | S30| S31| CF|BL | PA| RS|DP | DT | RA| SLF
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Fuente: Exportado de IBM SPSS (Base de datos






ANEXO 20

LISTA DE NOMBRES DE LOS ESTABLECIMIENTOS
FARMACEUTICOS PARTICIPANTES

Z
o

Nombre del establecimiento farmacéutico

BOTICA MARICIELO

BOTICAS PLANETFARMA

BOTICAS KEITFARMA

BOTICA BIOSALUD

BOTICA TOTAL MEDIC

BOTICA CRISTIANFARMA

BOTICA FAMILY FARMA

BOTICA ANXI

©O©| O Nl O g | W| N| B

BOTICA FASA CHOTA

[N
o

BOTICAS TODOS LOS SANTOS

|_\
|_\

BOTICA AMERICANA

[EEN
N

BOTICA JHENIFARMA

BN
w

BOTICA VIDA SALUD

[EEY
SN

BOTICA LUZ FARMA

By
(62}

BOTICA LUZFARMA 1

[EnN
(o3}

BOTICA ANGELUS

'_\
\‘

BOTICA INKAFARMA CHOTA 1

[
oo

BOTICA INKAFARMA CHOTA 2

By
(o]

BOTICA LUZFARMADS

N
o

BOTICA UNIVERSAL

N
[y

BOTICA VIDA'Y SALUD 2

N
N

BOTICA SANAPHARMA

N
w

BOTICA MARITFARMA

N
N

BOTICA FASSA

N
(6]

BOTICA ACUNTA

N
(o))

BOTICA PHARMA SALUD

N
~

BOTICA MIFARMA CHOTA 1




28

BOTICA MIFARMA 2

29

BOTICA FARMA UNIDAS

30

BOTICA INNOVAFARMACEL

31

BOTICA SENOR DE LOS MILAGROS

32

BOTICA NUESTRA FARMA

33

BOTICA MUNOZFARMA

34

BOTICAS BUENA SALUD

35

BOTICA TUFARMA

36

BOTICA BIOMEDIC

37

BOTICA BIOFARMA

38

BOTICA SANTA ROSA

39

BOTICA MERYFARMA

40

BOTICA PAMELA

41

BOTICA J&M

42

BOTICAS DIANA

43

BOTICA LUZFARMA

44

BOTICA ROUSFARMA

45

BOTICA WILIFARMA

46

BOTICA BIOSALUD FARMA

a7

BOTICA OMEGA & ALFA FARMA

48

BOTICA CLARITAFARMA

49

BOTICA SANTALUZMILA

50

BOTICAS DEYMIFARMA

51

BOTICA ALIZ FARMA

52

BOTICA DAMIFARMA

53

BOTICA ROXIFARMA

54

BOTICA EL EDHEN

55

BOTICA FELICIDAD

56

BOTICA LA SANTE

57

BOTICA NUESTRA FARMA A YL

58

BOTICA RODRIGO
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