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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo principal el determinar la relacion entre
satisfaccion laboral y motivacion intrinseca del profesional de salud, en una entidad
privada de Chiclayo, 2023. El cual se desarroll6 a través de una metodologia
cuantitativa, descriptiva y correlacional; la muestra estuvo conformada por 50
profesionales de la salud, entre ellos; profesional en medicina, enfermeria y
personal técnico en enfermeria, laboratorio y farmacia. Se emplearon dos
cuestionarios validados, a través de una encuesta como método de recoleccion de
datos. Los resultados muestran que existe una relacibn moderada entre las
variables satisfaccion laboral y motivacion intrinseca al presentar un coeficiente de
correlacion de 0.470 y el p-valor (0.001), lo que permite confirmar la primera
hipétesis. Concluyendo que existe una relacion moderada con un impacto positivo
y directo, entre la satisfaccion laboral y la motivacién intrinseca de los profesionales
de salud en una entidad privada de Chiclayo, 2023. Demostrando el estudio, que el
nivel de motivacion intrinseca, es decir, los estimulos que afectan al entorno en el
que se desarrollan los colaboradores, influyen directamente en la satisfaccion

laboral, lo que a su vez afecta en el servicio brindado a los pacientes.

Palabras Clave: Satisfaccion laboral, motivacién intrinseca, profesional de

la salud, beneficios laborales, desarrollo personal.
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ABSTRACT

The main objective of this study was to determine the relationship between job
satisfaction and intrinsic motivation of health professionals in a private entity in
Chiclayo, 2023. It was developed through a quantitative, descriptive and
correlational methodology; the sample consisted of 50 health professionals,
including medical, nursing and technical personnel in nursing, laboratory and
pharmacy. Two validated questionnaires were used, through a survey as a method
of data collection. The results show that there is a moderate relationship between
the variables job satisfaction and intrinsic motivation with a correlation coefficient of
0.470 and a p-value (0.001), which confirms the first hypothesis. It is concluded that
there is a moderate relationship with a positive and direct impact between job
satisfaction and intrinsic motivation of health professionals in a private entity in
Chiclayo, 2023. The study demonstrates that the level of intrinsic motivation, that is,
the stimuli that affect the environment in which the collaborators develop, have a
direct influence on job satisfaction, which in turn affects the service provided to

patients.

Keywords: Job satisfaction, intrinsic motivation, health professional, job

benefits, personal development.



I. INTRODUCCION

Los profesionales de la salud se sitian en un inicio del proceso en brindar servicios
y cumplen un rol fundamental en la atencion centrada en el individuo. Estos
profesionales se enfrentan diariamente a una amplia gama de situaciones en el

entorno laboral.

Siendo pues la satisfaccion laboral (SL) y la motivacion intrinseca (Ml), quienes
presentan un impacto crucial para los fines de una evaluacion individual dentro de
un equipo laboral, haciendo que las personas se desarrollen plenamente en sus
labores y mantengan una postura gratificante en sus tareas diarias. Es por ello que,
la motivacion desempefia una tarea de suma importancia para alcanzar la
satisfaccion, convirtiéendose en un claro elemento en el entorno laboral. Es usual
que, para el profesional de salud, el trabajo representa mas que una mera
supervivencia, un factor necesario para su crecimiento personal y profesional.
(Venegas et al., 2022)

De este modo, pueden influir en el rendimiento profesional y la productividad, lo que
permite que la organizacion pueda alcanzar sus objetivos (Flores, 2018). Esto es
especialmente relevante para las entidades publicas y privadas, dado que el
desempefio estd estrechamente relacionado con la SL y MI del profesional de
salud, teniendo cierta relevancia dentro de la eficiencia y eficacia del cuidado que
brindan a las personas y, por ende, repercutiendo en sus actividades laborales ya

sea de manera favorable o desfavorable.

Por lo cual la SL es quien ha conllevado a la adaptacion en determinado puesto de
trabajo, donde en muchas oportunidades se observa la reduccion de la calidad de
las circunstancias, ademas de las bajas remuneraciones y algunos agentes tanto
externos como internos que agotan la estabilidad laboral, teniendo un entorno
organizativo clinico autoritario, rigido, con falta de apreciacion, repleto de reglas
inamovibles y en el que prevalece una carga de trabajo excesiva en términos
asistenciales. Todos estos factores pueden contribuir al desinterés y al descontento

en su labor diaria de los profesionales de la salud (Monsalve & Fuentes, 2018).

Es asi que puede estar ligada claramente con la Ml del profesional de salud, ya que

se puede definir como el entusiasmo natural y las ganas de experimentar alguna



labor por si mismo, siendo descrita como la exploracion fundamental para el
desarrollo cognitivo y social, representando la principal fuente de felicidad y energia
vital (Aguilar et al., 2018).

En la actualidad, la comunidad demanda que el trabajador de la salud alcance la
realizacion personal y lo que les permita mejorar sus habilidades y capacidades.
Siendo esencial dentro del ambito laboral para que puedan proporcionar un servicio
de alto nivel a favor de las personas atendidas. Por lo tanto, es necesario que estén
orientados con la estrategia y no se limiten por normas administrativas. Permitiendo
de esta manera brindar prestaciones de calidad, siendo eficientes y eficaces,
puesto que, su desempefio es evaluado en funcién de su comportamiento, valores,
actitudes y habilidades demostradas en su area de trabajo. Teniendo en cuenta los
factores que son acreditados por cada institucion para poder garantizar la eficiencia,
en cuanto a la SL y Ml del profesional de salud en sus tareas, mostrando una mayor
inclinacion y compromiso hacia el paciente a fin de brindar el cuidado adecuado y

oportuno (Venegas et al., 2022).

Sin embargo, los profesionales de la salud muchas veces pueden verse afectados
por multiples factores, como por ejemplo la escasez de, tiempo para el descanso,
la organizacion, la continua formacion académica, la realizacion de alguna
especialidad, entre otros, los cuales pueden crear la insatisfaccion laboral y por lo
tanto la desmotivaciéon de los mismos, es asi que al evidenciarse estudios
realizados a nivel internacional y nacional, siendo escasos a nivel local es que creo
necesario realizar este tipo de estudio dentro de una entidad privada, puesto que al
ser una empresa constituida por doce socios mayoritarios, que recibe ingresos
diarios y cuenta con profesionales de la salud calificados, evidenciando su realidad,

los resultados pueden servir como aporte para estudios posteriores.

Asi, considerando todo lo expuesto, se formulé como pregunta de investigacion
¢ Existe relacion entre SL y Ml en el profesional de salud en una entidad privada de
Chiclayo, 2023? Planteando como objetivo principal; determinar la relacion entre
SL y Ml del profesional de salud en una entidad privada de Chiclayo, 2023. Y como
objetivos secundarios, identificar el nivel de SL en el profesional de salud en una
entidad privada de Chiclayo, 2023, ademas identificar el nivel de MI en el

profesional de salud en una entidad privada de Chiclayo, 2023 y también el



identificar la relacién entre las dimensiones de la SL con la Ml en el profesional de
salud en una entidad privada de Chiclayo, 2023.

Ademas, la investigacion se justificé tedricamente en vista que, a través de teorias
se busca identificar los componentes que apoyan a la satisfaccion laboral y como
esta puede intervenir en la motivacion intrinseca del profesional de salud. Siendo
los resultados de este estudio, los que pretendieron proporcionar conocimientos
tedricos valiosos y guiar intervenciones practicas dirigidas a mejorar el bienestar y
desemperio del profesional de salud, asi como la naturaleza de las prestaciones
brindadas a los pacientes en dicha entidad privada. Ademas, se justifico desde un
panorama practico por la relevancia de comprender y mejorar la comodidad en el
trabajo del profesional de la salud dentro de determinada institucién. Pudiendo
identificar los factores que influyen en estas variables y desarrollar estrategias
practicas para promover un entorno laboral satisfactorio. Y desde una parte
metodologicamente, se justificd, basandose en la necesidad de utilizar métodos de
investigacion adecuados para reunir y examinar datos significativos, ya que
mediante la aplicacion de una encuesta fue posible la obtencion de la informacion

cuantitativa sobre las variables.

Asimismo, se propusieron como conjetura general de la investigacion: Existe
relacion significativa entre satisfaccion laboral respecto a la motivacién intrinseca
del profesional de salud en una entidad privada de Chiclayo, 2023. En tanto, las
especificas son: (i) Existe un nivel alto de satisfaccién laboral en el profesional de
salud en una entidad privada de Chiclayo, 2023; (ii) Existe un nivel alto de
motivacion intrinseca en el profesional de salud en una entidad privada de Chiclayo,
2023; y (iii) Existe relacion significativa entre las dimensiones de la satisfaccion
laboral con la motivacion intrinseca del profesional de salud en una entidad privada
de Chiclayo, 2023.



II. MARCO TEORICO

Con el fin de obtener una comprension del estado actual de las variables de
investigacion, se realizaron consultas en varias bases de datos, lo que condujo a la

identificacion estudios antepuestos a nuestra investigacion, donde se obtuvo:

A nivel internacional, en México, Pozos et al. (2022) Investigaron conexién de SL y
calidad de vida profesional con la percepcion de salud en personal de enfermeria,
tuvo como objetivo determinar la relacion entre las variables en un hospital publico
en Guadalajara. Haciendo uso de metodologia con enfoque cuantitativo,
correlacional-transversal. La muestra fue de 151 profesionales de la salud,
empleando un cuestionario. Los resultados demostraron existe conexion entre la
variable SL y la M, al presentar una correlacién de Spearman un (rho=0.172) y una
significancia de (p<0.05), demostrando que predomina una ligera relacion entre las
variables. Por lo tanto, concluyeron que si existe relacion positiva entre los

constructos de estudio.

Asi mismo, en México, Brito et al. (2022) inquirieron sobre la SL y engagement en
personal de servicio social profesional de enfermeria, tuvo como propdésito
examinar el ajuste de las asociaciones estructurales internas de la SL. Utiliz6 una
metodologia cuantitativa, transversal. Su muestra fue de 71 pasantes de
enfermeria, aplicAndoles una encuesta. Los hallazgos evidenciaron la existencia de
la asociacion entre las variables SL y las escalas de engagement, con una
correlacion de Pearson de (rho=0.712), y una significancia de (p<0.001),
obteniendo un grado aceptable de asociacion; por lo tanto, concluyeron que la SL

se reune positivamente con el vigor de las enfermeras de la organizacion.

Por otro lado, en el &mbito nacional, en San Martin, Solorzano (2023) investigo,
condiciones laborales y Ml en enfermeras de un hospital publico, Tocache - Peru,
2022. Tuvo como finalidad determinar la asociacién de las condiciones laborales y
MI en enfermeras de un hospital publico en Tocache. La metodologia utilizada fue
con un enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental. Su muestra fue
conformada por 80 enfermeras, aplicandoles un cuestionario. Y se evidencié una
relacion entre las constantes a través de la Rho de Spearman resultando en un

indice de 0.747 y una significancia menor a 0.05; por lo tanto, concluyendo en



afirmar la existencia de una asociacion directa y significativa entre el estado laboral

y la motivacion intrinseca.

Del mismo modo, en Moquegua, Zapata (2023) indagd, motivacion y SL del grupo
ocupacional técnicos de enfermeria del Hospital Il Essalud Moquegua 2022, planteo
como objetivo principal, determinar la asociacién entre la motivacion y la SL en
trabajadores del grupo ocupacional técnicos de enfermeria del Hospital 1l Essalud
Moquegua. Haciendo uso de una metodologia cuantitativa correlacional. Su
muestra fue de 50 técnicos en enfermeria. Hallando un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0.776 y una significancia de 0.000, demostrando que existe una
relacion alta y positiva entre la motivacion y la satisfaccion laboral. Concluyendo

gue fortalecer la motivacion tendra una trascendencia positiva en la SL.

De igual forma, en Lima, Tinoco (2022) investigd, motivacion y SL del personal de
enfermeria del area de pediatria en un hospital de Lima, 2022, formul6 como
objetivo, determinar la conexion entre la motivacion y la SL en el personal de
enfermeria pediatrica de un hospital de Lima, en el afio 2022. Haciendo uso de un
enfoque metodoldgico cuantitativo correlacional. Para la aplicacion de la encuesta
se tuvo una muestra de 76 enfermeras. Encontrando asi la existencia de una
conexion directa, alta y significativa entre las variables al presentar una correlacion
y significancia de (r=0.907 y p=0.000) respectivamente, aceptando la conjetura
general del estudio. Concluyendo que la motivacion afecta en gran medida en la SL

en los colaboradores de la investigacion.

Acorde con el tema, en Lima, Quispe (2022) investigd, asociacion entre la Ml y el
desemperio laboral en profesionales que laboran en un centro de salud 2022, tuvo
como proposito determinar la asociacion entre la Ml y el desempefio laboral en
profesionales de la salud que laboran en un centro de salud. La metodologia que
utilizé, fue con un enfoque cuantitativo correlacional. Su muestra fue de 80
profesionales que laboran en dicho centro hospitalario. Los hallazgos mostraron
gue existe una correlacién positiva entre la Ml y el desempefio laboral, a través de
un coeficiente de correlacion Spearman de 0.556 y un nivel de significancia de
0.000, aceptando la conjetura alterna, del mismo modo, el 12,5% de los

trabajadores obtuvieron un nivel bajo de motivacion, mientras que el 63,7%



presentaron un nivel medio y el 23,8% un nivel alto. Concluy6 que existe relacion

significativa entre la Ml y el desempefio laboral en los colaboradores del estudio.

Por otra parte, en Trujillo, Caceda (2021) investigé sobre, motivacion y SL de los
colaboradores del centro de salud mental comunitario Fortaleza del Sol — Chao,
tuvo como finalidad determinar la relaciéon entre la motivacion y la SL de los
colaboradores del centro de salud mental comunitario Fortaleza del Sol — Chao.
Haciendo uso de una metodologia cuantitativa, tipo descriptiva correlacional, no
experimental transversal. Su muestra fue de 30 colaboradores. Los hallazgos
mostraron que el 40% de los trabajadores expresaron percibir una motivacion
intrinseca media, el 37% a un nivel alto, y solo 23% obtuvieron un nivel bajo.
Llegando a la conclusiéon que para lograr una excelente SL la estrategia mas
adecuada para poder implementar, es a través de la motivacion del personal, es

decir a mejor motivacion mayor seré la SL.

Ademas, en Apurimac, Ccosi (2021) investigb sobre, motivacién y SL de los
trabajadores de salud en un hospital publico de Apurimac, tuvo como objetivo
establecer la conexion existente de la motivacion y SL de los trabajadores de salud
en un hospital de Apurimac. Haciendo uso de una metodologia cuantitativa de tipo
basica correlacional, no experimental transversal. Su muestra fue de 94
trabajadores de salud de un hospital publico de Apurimac. Obteniendo como
resultados, que existe relacion directa y baja, entre la motivacion y la SL de los
trabajadores con un Rho Spearman de 0. 257 y un valor de significancia de 0,012,
aceptando la H1. Un 76% de los mismos presentaron un nivel de satisfaccion
laboral medio y un 24 % con un nivel de satisfaccién alto, por consiguiente, en la
dimensién de reconocimiento personal y social existe un nivel bajo de satisfaccion
con un 31%. Concluyendo que existe una conexion significativa entre motivacion y
SL.

De igual forma, en Cusco, Larrea (2021) investigd, motivacion y su incidencia en la
SL del profesional de enfermeria del Hospital Regional del Cusco, 2020, tuvo como
propésito, determinar la conexién entre motivacién y SL. Haciendo uso de una
metodologia con enfoque cuantitativo correlacional. Su muestra fue de 200
profesionales de enfermeria del hospital regional. Obtuvo como hallazgos que

existe una conexién leve positiva entre las variables SL y motivacién al presentar



una rho=0.291 y una significancia de 0.001. Concluyendo y afirmando que hay una
conexion significativa entre los niveles de motivacion y SL en las enfermeras que

trabajan en el Hospital Regional de Cusco.

Del mismo modo, en Pasco, Alcantara & Alvarado (2020) investigaron, motivacion
y SL de los trabajadores del centro de salud de Huariaca, como propoésito tuvo
determinar la asociacion entre motivacion y SL de los trabajadores del centro de
salud de Huariaca. Haciendo uso de metodologia cuantitativa de tipo descriptivo
correlacional, disefio no experimental. Su muestra fue de 23 colaboradores
contratados y nombrados. Los resultados mostraron una asociacion directa entre
la motivacion y la SL de los trabajadores del centro de salud de Huariaca, con un
Rho Spearman de 0,920 y una significancia de 0,000, aceptando la conjetura
alterna. Concluyeron que existe asociacion directa entre la motivacién y la SL de

los trabajadores del centro de salud.

Ademas, en Ayacucho, Montes & Diaz (2019) investigaron, motivacién y SL del
personal de Enfermeria en el Hospital de Apoyo San Francisco, Ayacucho-2018,
tuvieron como proposito, determinar la conexion que existe entre el grado de
motivacion y el nivel de SL del personal de enfermeria. Con una metodologia de
enfoque cuantitativa correlacional, aplicando como instrumentos dos cuestionarios
y con una muestra conformada por 50 enfermeros. Obtuvieron como hallazgos una
relacion moderada entre la motivacion y la SL (r=0.488) y una significancia de
(p<0.000), teniendo un impacto positivo y directo. Concluyendo en la existencia de
la conexion entre las variables, evidenciando la existencia de una conexion entre
las dimensiones de retroalimentacion y autonomia para la realizacion de

actividades.

Por su parte, en Cajamarca, Espinosa & Estrada (2019) investigaron, motivacion,
satisfaccion y desempefio laboral en los colaboradores administrativos de la red de
salud Il, tuvieron como propoésito, determinar la asociacibn que existe entre
motivacion, satisfaccién y desempefio laboral en los colaboradores administrativos.
Utilizaron una metodologia con enfoque cuantitativo, basico no experimental. Su
muestra fue de 47 colaboradores administrativos. Los hallazgos que obtuvieron, fue
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman= 0,407 el cual indicé un nivel de

correlacion moderado, siendo la correlacién muy significativa de 0,004, asegurando



gue existe asociacion directamente proporcional entre la motivacion y la SL en los
trabajadores. Llegaron a la conclusion que la motivacion y desempefio laboral estan
directa y significativamente asociadas, de este modo, si la empresa fija metas, el
trabajador se vera motivado para alcanzarlas y asi obtener remuneraciones a traves

de la productividad.

Y en el ambito local, en Chiclayo, Carranza & Nole (2023) investigaron.
Engagement y SL en profesionales de una institucion de salud publica de Chiclayo,
2022, plantearon como propdsito general determinar la conexién entre ambas
variables. Haciendo uso de una metodologia cuantitativa, descriptiva-correlacional.
Su muestra fue de 87 profesionales, con un rango de edad de 24 a 75 afios, a
quienes se les aplicé como instrumento, el cuestionario Utrecht Work Engagement
Scale (UWES-15). Obtuvieron como hallazgos, la existencia de una conexién
significativa y positiva entre las variables; siendo evidenciado segun el coeficiente
de correlacion de Spearman (rho=0.756) y una significancia de (p=0.000). Llegaron
a la conclusion que, a niveles mas altos de SL, mayor sera el engagement de los

trabajadores.

Del mismo modo, en el ambito local, Bances (2021) investigd, motivacion extrinseca
y SL del personal de salud del hospital Belén de Lambayeque, tuvo como propdsito
determinar la asociacién que existe entre motivacion extrinseca y satisfaccion
laboral del personal de salud. Haciendo uso de una metodologia cuantitativa-
correlacional. Su muestra fue de 120 trabajadores del hospital Belén, aplicandoles
una encuesta. En los hallazgos que se obtuvo, la existencia de una asociacién entre
las variables motivacion extrinseca y SL teniendo un (rho=0.678) y una significancia
de (p<0.05), sefialando una alta correlacion positiva y directa entre las variables.
Concluy6é que una mayor parte de los encuestados afirman tener un nivel regular
de SL, debido a que perciben una escasa posibilidad para el desarrollo personal y

las conexiones sociales.

Asimismo, en Chiclayo, Romero (2021) investigd, motivacion y compromiso
organizacional de los colaboradores en la Red de Salud Lambayeque, tuvo
propésito determinar la concordancia entre la motivacion y el compromiso
organizacional de los colaboradores. Haciendo uso de una metodologia

cuantitativa, tipo descriptivo correlacional, no experimental. Su muestra fue de 32



colaboradores entre profesionales de la salud a cargo de las diferentes estrategias
sanitarias y etapas de vida y personal técnicos - administrativos que vienen
realizando sus actividades de manera presencial, mixta y remota. Los hallazgos
que obtuvo fueron, el 91% presenta un nivel de motivacion moderado y solo el 3%
un nivel bajo. Concluy6 que se distingue menores indices de MI, lo que se explica
a través de la situacion en la coyuntura actual, donde el estrés cumple un rol
importante en la labor que deben desempefar los trabajadores en sus puestos

laborales.

Respecto a las bases teoricas, se dirige hacia dos aspectos fundamentales: la SL
y la MI, de los profesionales de la salud en el &mbito privado.

La Satisfaccion Laboral se conceptualiza como cuénto le agrada a la persona su
trabajo considerando que trabajar es parte importante de su vida. Si los empleados
se sienten respetados y satisfechos con su trabajo podria ser muestra de un buen
trato. Asi, una buena satisfaccion conllevara a una mejora en el desenvolvimiento
profesional, lo cual repercute en los resultados de la organizacion. De esta manera,
la satisfaccidon es el impulso de la retenciébn y productividad del personal.
Satisfaccion que puede verse afectada por diferentes factores motivadores, como
la calidad de la supervision, las recompensas, las relaciones con el grupo de
trabajo, las oportunidades de progreso, entre otros aspectos (Ali & Anwar, 2021).
Debido a que la SL de los profesionales de la salud es un aspecto crucial de la
calidad en la atencién que brindan, siendo fundamental realizar evaluaciones
periddicas de la satisfaccion laboral y tomar medidas de perfeccionamiento para
abordar las areas que presenten resultados insatisfactorios. Estas practicas deben
ser implementadas de manera obligatoria por parte de cualquier equipo de gestion
(Atalaya, 2018).

De esta manera, la relevancia de la SL de los trabajadores consigue equipararse a
su nivel de competencia cientifico-técnica o a la disponibilidad de tecnologia
adecuada. Para implementar un modelo de calidad total, es necesario comprender
la satisfaccion de los trabajadores (Bonillo & Nieto, 2010). Considerandose a la SL,
como uno de las sefales esenciales para fomentar la mejor atencién, debido a que
el personal evidencia sus emociones segun la situacion y las condiciones en las

gue trabajen (Venegas et al., 2022). Siendo la SL crucial para los profesionales de



la salud, ya que puede influir en su desarrollo de habilidades y desempefio en el
trabajo. Cuando los profesionales de la salud estan complacidos con su trabajo, es
mas probable que estén motivados intrinsecamente, o que se convierte en una

mayor eficiencia y eficacia en la atencion a los pacientes (Atalaya, 2018).

La SL esta influenciada por dos agentes: los motivacionales, que se relacionan con
aspectos internos y se alinean con los componentes citados en el modelo de
atributos del cargo, y los elementos higiénicos, que se centran en las circunstancias
laborales en general y pueden generar insatisfaccion si no son adecuados o estan

ausentes. Estos agentes incluyen:

Salario y beneficios: los salarios y beneficios incluyen los ingresos econémicos, el
salario base, las vacaciones y los incentivos salariales. La remuneracion constituye
una valiosa recompensa que puede impulsar al personal a incrementar su

desempeiio.

Seguridad laboral: Se refiere a la confianza en la estabilidad y permanencia del
empleo, tanto en lo que respecta a la organizacion como a la planificacién personal

y econémica.

Oportunidades de promocién: Promocién dentro de la organizacion, el avance en
el aspecto econdmico y en el crecimiento personal, con la facultad de establecer

metas y objetivos adicionales.

Condiciones de trabajo: engloban el horario de trabajo, los rasgos inherentes al

puesto, las instalaciones y los materiales usados.

Estilo de supervision: se refiere a la forma en que la institucion supervisa y controla
la tarea del empleado. Ello puede tener un impacto directo en las condiciones

laborales y, por lo tanto, en la SL

Ambiente social de trabajo: Se considera las interacciones y relaciones sociales

que se desarrollan entre colegas (Atalaya, 2018).

Del mismo modo los factores motivacionales son importantes porque estan
relacionados con la SL, como el sentido de logro, el reconocimiento y el crecimiento
personal. Estos aspectos internos son fundamentales para los empleados, y asi se
sientan complacidos y motivados en su labor (Andrade et al., 2021). Por lo tanto,
de acuerdo a Chocano & Pacheco (2021) mencionan siete dimensiones de la
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satisfaccion laboral, de suma relevancia para el confort y motivaciéon de los

profesionales. Estas dimensiones son:

Condiciones fisicas: que son el ambito fisico del trabajo, como la iluminacién, la
temperatura, el ruido, el espacio de trabajo, entre otros. La satisfaccion en esta
dimension esta relacionada con la comodidad y seguridad del ambiente laboral
(Figueroa et al., 2020).

Beneficios laborales: que son los beneficios adicionales que reciben los empleados,
como seguros de salud, planes de jubilacién, dias de vacaciones pagados, entre
otros; siendo la satisfaccion en esta dimension relacionada con la percepcion de

recibir retribucion adecuada por el trabajo realizado (Sanchez, 2020).

Politicas administrativas: las que hacen referencia a reglas establecidas en la
entidad, inculcando respeto entre los empleados y un ambiente de trabajo

adecuado (Espinoza & Estrada, 2019).

Relaciones sociales: siendo las interacciones y relaciones que los empleados

tienen con sus comparieros de trabajo, superiores y subordinados (Sanchez, 2023).

Desarrollo personal: es el proceso continuo de la persona impulsado por el proceso
de que entiendan mejor ellos mismos, asi como adquirir y mejorar habilidades para
manejar mejor sus fortalezas y debilidades (Coopersmith, 2022).

Desempefio de tareas: cuando un empleado lleva a cabo sus actividades laborales
y las habilidades y competencias que demuestra en el proceso (Espinoza &
Estrada, 2019).

Relacion con la autoridad: forma en que un empleado percibe el trato de su superior
directo y de los supervisores en conexion con las responsabilidades diarias dentro
del trabajo (Espinoza & Estrada, 2019).

Por otro lado, con respecto a la motivacion intrinseca, se basa en la experiencia y
la satisfaccion personal que se obtiene al realizar una tarea. Se relaciona con la
autonomia, es decir, la capacidad de tener control y libertad sobre el trabajo que se
realiza (Pelicioli, 2023).

Ademas, estéa relacionada con la proporcién de aplicar conocimientos y habilidades

propios, recibir reconocimiento por el trabajo realizado y evaluar la propia ejecucion.
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También implica la responsabilidad personal y el progreso social y personal que se
obtiene al realizar la tarea (Krieger, 2021). Entre esta motivacién se encuentran las
caracteristicas del trabajo en si, la responsabilidad, el logro, el reconocimiento por
el mismo y el crecimiento o avance personal; siendo mas fuertes que los factores
motivacionales extrinsecos para incrementar la satisfaccion laboral y el

desenvolvimiento del personal (Ayalew et al., 2019).

Es asi que la motivacion, surge dentro del individuo, es decir, de sus propios
deseos, intereses y valores (Martinez, 2020). Siendo la motivacion, la que puede
ser descrita de diversas maneras por diferentes autores, pero en general se
coincide en que se refiere al grado de dedicacién y empefio que las personas estan

dispuestas a poner en su trabajo (Fernandez et al., 2019).

Siendo la Ml en el trabajo, el nivel en el cual los empleados experimentan cambios
en sus emociones en relacion con la percepcidon que tienen sobre su propio
rendimiento. Con el "Modelo de Caracteristicas del Puesto”, definiendo las
circunstancias laborales que facilitan mayor grado de motivacion intrinseca en el
trabajo (Hacman & Oldham, 2018). En el cual se identifican cinco dimensiones que
permiten analizar el alcance global del oficio segun la motivacién percibida por los
empleados en términos de su contenido (Arrogante, 2018). Estas dimensiones son:

Variedad de habilidades: se refieren a la capacidad del puesto para involucrar al
trabajador en una amplia gama de actividades que permitan el desarrollo de

diferentes habilidades, talentos y capacidades (Villarreal & Teran, 2019).

Naturaleza de la actividad: indicando en qué medida el puesto requiere que el
empleado identifique y realice las tareas desde el principio hasta el final (Alzagar et
al., 2021).

Significacion de la tarea: el efecto que el trabajo tiene en la vida de las personas,
asi también el reconocimiento y el aporte que proporciona a la organizacion
(Arguello et al., 2020).

Autonomia: haciendo referencia al nivel de autonomia y libertad que el trabajo

otorga al trabajador para planificar y llevar a cabo las tareas (Dignan, 2020).

Retroalimentacion o feedback: siendo el nivel de informacion proporcionada al
trabajador sobre su desempefio una vez que ha completado las tareas (Hacman &
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Oldham, 2018). Siendo estas dimensiones cruciales para comprender y analizar la
MI de los profesionales de salud en la entidad.

Por consiguiente, existen diversas teorias que se enfocan en diferentes aspectos
de la motivacidon y proporcionan diferentes perspectivas sobre como las
necesidades y los agentes internos y externos pueden influir en la motivacion de
las personas (Pérez, 2018).

Entre ellas la teoria de la piramide de necesidades de Maslow, que se centra en las
diferentes necesidades que los individuos tienen y como estas necesidades pueden
jerarquizarse. Segun Maslow, necesidades fisiol6gicas, seguridad, sociales, de
estima y de autorrealizacion, son las primordiales motivaciones que impulsan el
comportamiento humano, por lo cual las personas buscan satisfacer estas
necesidades sistematicamente, iniciando con las mas basicas hacia las

necesidades mas altas (Chiavenato, 2017).

Actualmente, se puede observar la realidad de una reducida conexién entre la SL
y la Ml en todos los entornos laborales, incluyendo las entidades de salud. Esto se
debe a que la condicion laboral esta directamente influenciada por el nivel de
motivacion, el desempefio en las tareas y el interés en mejorar la salud de las
personas. Estos factores contribuyen a crear un ambiente propicio y acogedor en
todo momento. Siendo fundamental establecer relaciones interpersonales positivas
entre los integrantes del cuerpo médico para cumplir con las necesidades de los
individuos que reciben cuidados (Acosta N. , 2022). Asi también, la importancia de
la satisfaccion del personal y su motivacion laboral es cada vez mayor dentro de
las organizaciones, puesto que es el principio de existencia de cualquier
organizacién; reconociéndose que la satisfaccion es parte del proceso de
motivacion. Mientras que la motivacién es la conducta dirigida a una meta, la

satisfaccion se asocia con el cumplimiento (Ali & Anwar, 2021).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefo de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

En cuanto al enfoque y disefio de la indagacion, se empleé una metodologia
cuantitativa, caracterizandose por el uso de métodos y procedimientos de medicion
de la unidad de analisis, muestreo, tratamiento estadistico y comprobacion de
hipoétesis (Hernandez et al., 2018). Con relacion al nivel metodolégico del estudio,
se configuré6 como un estudio de caracter descriptivo-correlacional, porque la
recoleccion de informacion ayuda a establecer el nivel de implicacion entre las

variables (Armijo et al., 2021).
3.1.2. Disefio de investigacion

Asimismo, se siguio un disefio no experimental, porque se estudia el fendbmeno tal
y como se encuentra, describiendo y analizando las variables sin afectar las

variables (Arias, 2020). Contando con el siguiente esquema de estudio:
X m: muestra

X: satisfaccion laboral

m r y: motivacion intrinseca

r: relaciéon

v

y

3.2. Variables y operacionalizacion

La variable 1 corresponde a la satisfaccion laboral, que se define conceptualmente
como cuanto le agrada a la persona su trabajo considerando que trabajar es parte
importante de su vida. Si los empleados se sienten respetados y satisfechos con su
trabajo podria ser muestra de un buen trato (Ali & Anwar, 2021). Operacionalmente,
la premisa fue examinada mediante sus siente dimensiones identificadas en un
cuestionario con opciones de refutacion en graduacion Likert (ordinal), desde 1:
Totalmente en desacuerdo a 5: Totalmente de acuerdo.

En cuanto a la variable 2: motivacion intrinseca, se define conceptualmente como

al grado de dedicacion y empefo que las personas estan dispuestas a poner en su
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trabajo (Fernandez et al., 2019). Es asi que la motivacion, surge dentro del
individuo, es decir, de sus propios deseos, intereses y valores (Martinez, 2020).
Operacionalmente, se define siendo medida a través de sus seis dimensiones
reconocidas en un cuestionario con alternativas de contestacion en graduacion
Likert (ordinal), a partir de 1: Totalmente en desacuerdo a 5: Totalmente de

acuerdo.
3.3. Poblacion (criterios de seleccidn), muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacion

Es el conjunto completo de personas o unidades que cumplen con los criterios
definidos para ser objeto de investigacion (Hernandez et al., 2018). En ese sentido,
la poblacién estuvo conformada por 50 profesionales de la salud que trabajan en la

entidad privada de Chiclayo. Se consideraron los siguientes discernimientos:

e Criterios de inclusion: para la muestra a los profesionales de la salud que
aceptaron voluntariamente la aplicaciéon del instrumento, entre ellos se
consideré a profesionales en medicina, enfermeria y personal técnico de
enfermeria, laboratorio y farmacia, que cuenten con mas de seis meses de
trabajo, y un rango de edad de 20 a 50 afios, considerando este rango de
edades porque abarca el mayor porcentaje de colaboradores en todos los
estratos de la entidad privada.

e Criterios de exclusion: se tuvo en cuenta los cargos operativos y
administrativos como, operarios de seguridad, limpieza y mantenimiento,
administradores, contadores y técnicos en administracién, mismos que no se

tomaron en cuenta para el calculo de la muestra.
3.3.2. Muestra

La muestra asumida en la investigacion estuvo conformada por toda la poblacién,
considerando que es una poblacion pequefa, quienes laboran en las diferentes

areas de la entidad privada, aplicandoles el instrumento.

3.3.3. Unidad de analisis

Siendo la unidad de andlisis el profesional de salud de la entidad privada de

Chiclayo.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplicaron dos cuestionarios, como son, el de SL de Sonia Palma Catrrillo y el de
MI del "Job Diagnosis Survey de Hackman y Oldham”, los cuales fueron validados
en espafiol (Hernandez et al., 2018). Los instrumentos pasaron el proceso de
validacion dado que, son cuestionarios estandarizados, por un lado, el cuestionario
de motivacion fue extraido de Palomino (2020) y el cuestionario de SL de la autora
Sonia Palma Carrillo. El cuestionario de SL estuvo compuesto por 36 preguntas,
abarcando 7 dimensiones: condiciones fisicas y confort, beneficios laborales y
remunerativos, politicas administrativas, conexion con la autoridad, asociaciones
interpersonales, desarrollo personal y desempefio de tareas. El nivel de satisfaccion
laboral se clasificé: alto (139-173), medio (113-138) y bajo (33-112), segun el
puntaje obtenido de la suma de las respuestas. Por su parte, el cuestionario de
motivacion estuvo compuesto por 23 preguntas, agrupadas en 5 dimensiones:
autonomia para la realizacion de la tarea, identidad de la tarea, importancia de la
tarea, variedad de la tarea y retroalimentacion. El nivel de motivacion del profesional
se categoriza: alto (86-108), medio (70-85) y bajo (20-69), en funcién del puntaje
obtenido. En resumen, el instrumento de estudio estuvo constituido por un total de
59 preguntas. Destacando que dicho instrumento cuenta con la aprobacion del
Comité Institucional de Etica (CIE Parecer 18 - 39, del 12/07/18).

3.5. Procedimientos

Para llevar a cabo el presente trabajo se presenté un documento formal para poder
obtener el permiso, y asi poder contar con la autorizacién respectiva para la
ejecucion del mismo, lo cual se pudo constatar con la respectiva firma del director
médico de la entidad privada, con lo cual se consigui6é poder aplicar el instrumento,
y de esta manera se recolectaron los datos necesarios para la presente
investigacion. Posterior a ello se sensibilizé a los participantes sobre el objetivo del
estudio y sobre el procedimiento de trabajo, se les explicé en todo momento que no
existe ninguna obligatoriedad de participar, para lo cual los profesionales de salud
firmaron un consentimiento informado, con el cual se dejé constancia de la

participacion voluntaria.
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3.6. Métodos de analisis de datos

Para la valoracion y comprension de los datos recogidos, se utiliz6 métodos
estadisticos; como la estadistica descriptiva, con la que se pudo medir cada una de
las variables y determinar los porcentajes correspondientes; ademas, se empleo la
estadistica inferencial para inferir el comportamiento de las variables, haciendo uso
de pruebas estadisticas como la correlacion de Rho de Spearman (Céardenas,
2018). Dicho analisis se realizdé con el programa SPSS 25. En el que los datos
obtenidos se clasificaron, tabularon y se mostraron en cuadros expresados en

nameros (n) y porcentajes (%).
3.7. Aspectos éticos

Finalmente, el estudio tuvo como base los criterios éticos Belmont, respetando los
principios de independencia, caridad, equidad y no afectacion. Asi como los
lineamientos de ética de la presente casa de estudio. Asi, se aplicd el principio de
autonomia, de los encuestados al momento de la aplicacion del instrumento, puesto
gue ellos realizaron la encuesta de manera individual sin tener ninguna coaccion o
predominio por parte de la autora, para que asi su percepcion no se vea
influenciada. Resultando en datos que, a través del consentimiento voluntario de
los encuestados, se incluyeron en el estudio. Asi mismo se cumplio con el principio
de beneficencia, ya que se tuvo como fin el evidenciar los factores que merman con
la motivacion laboral y como los mismos pueden impactar en la clase de la atencion
que brinda a sus pacientes. Del mismo modo, se cumplié con el principio de no
maleficencia, ya que se presentd una breve introduccion a los encuestados antes
de aplicar la encuesta, sobre el propésito de la indagacion y su procedimiento, se
les explic6 que no existe riesgo alguno, y que se mantiene el acuerdo de
confidencialidad, de modo que los datos brindados fueron para uso exclusivo de la
presente investigacion. Y finalmente se tuvo en cuenta el principio de justicia, dado
que no se realiz6 segregacion alguna de caracter discriminatorio o de desigualdad,
empleando criterios de inclusién y exclusion de los colaboradores, mencionados

previamente en la investigacion, manteniendo siempre la objetividad del estudio.
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IV. RESULTADOS

Dando respuesta al objetivo general se muestra en la Tabla 1, la conexion
moderada entre las variables principales, es directa y positiva (Rho: 0.470).
Asimismo, el p-valor (0.001) es < 0.05, por ello se admitio la Ha: Existe relacion

entre la SL y MI por parte de los profesionales de salud en la entidad privada de

Chiclayo.
Tabla 1
Correlacion: Satisfaccién Laboral (SL) y Motivacion Intrinseca (Ml)
SL M
Coef. Relacion 1,000 470"
SL Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 50 50
Spearman Coef. Relacion 470" 1,000
MI Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

Por otro lado, dando respuesta al primer objetivo especifico, se hace al evidenciar
la informacién en la Tabla 2, en la que los participantes (en su mayoria: 86%)
consideraron que existe una satisfaccion laboral moderada. Favorablemente, sélo

el 14% menciona tener una elevada satisfaccion en sus labores.

Tabla 2
Andlisis descriptivo de la variable satisfaccién laboral (SL)
f %
Medio 43 86,0
Alto 7 14,0
Suma 50 100,0

Asi mismo la tabla 3 da respuesta también al primer objetivo especifico al mostrar
gue los participantes consideraron que la V1D1 respecto a la infraestructura de la
empresa se encuentra en un nivel moderado (52%); para la V1D2, la cual refiere a

los beneficios econdmicos de los trabajadores, lo consideran en un nivel medio
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(50%); para la V1D3, respecto a las directrices establecidas por la empresa, se
encuentra en un nivel alto (60%); para la V1D4, referida a la relacion o interaccion
entre colaboradores, consideran que se encuentra en un nivel bajo (74%); para la
V1D5, referida al proceso de aprendizaje y crecimiento personal dentro del trabajo,
se encuentra en un nivel regular (66%); para la V1D6, relacionada con la ejecucion
y cumplimiento de trabajos de la organizacion, se encuentra en un nivel medio
(74%); finalmente, para la V1D7, referida a la interaccidn y colaboracion entre

jefaturas y empleados, se muestra en un nivel medio (78%) .

Tabla 3
Descriptivo de dimensiones de la satisfaccion laboral (SL)
Condiciones  Beneficios » ) Relacion
- Politicas Relaciones  Desarrollo
fisicas ylo laborales ylo N ) ) Desempefio de con la
_ ) administrativas sociales personal )
materiales remunerativos tareas (V1D6) autoridad
(V1D3) (V1D4) (V1D5)
(V1D1) (V1D2) (V1D7)
F % f % f % F % F % f % F %
Bajo 3 6,0% 3 6,0% 0 0,0% 37 740% 16 32,0% 12 24,0% 1 2,0%
Medio 26 52,0% 25 50,0% 20  40,0% 12 240% 33 66,0% 37 74,0% 39 78,0%
Alto 21 42,0% 22 44,0% 30 60,0% 1 2,0% 1 20%n 1 2,0% 10 20,0%

Total 50 100,0% 50  100,0% 50  100,0% 50 100,0% 50 100,0% 50 100,0% 50 100,0%

En base al segundo objetivo especifico se da respuesta a través de la Tabla 4, en
la cual se muestra, que los participantes (en su mayoria: 76%) consideraron que
existe una motivacion intrinseca regular en la empresa. Por otro lado, sélo el 10%

menciono tener una elevada motivacion dentro del trabajo.

Tabla 4
Descriptivo de la variable motivacion intrinseca (Ml)
F %
Bajo 7 14,0
Medio 38 76,0
Alto 5 10,0
Suma 50 100,0
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Afirmando el segundo objetivo especifico, segun la Tabla 5, donde se muestra que
los participantes consideran que la V2D1 respecto a la diversidad de conocimientos
y competencias del personal se encuentra en un nivel moderado (70%); para la
V2D2, respecto al nivel de conexidon y compromiso del trabajador con sus
actividades, se encuentra en un nivel moderado (56%); para la V2D3, en base al
valor que se asigna a una tarea, se encuentra en un nivel medio (52%); para la
V2D4, respecto al grado de libertad que tiene un trabajador para la toma de
decisiones, se encuentra en un nivel medio (78%); finalmente, para la V2D5,
respecto al proceso de feedback sobre el rendimiento laboral, se encuentra en un
nivel bajo (68%).

Tabla 5

Descriptivo de dimensiones de la motivacion intrinseca (Ml)

Autonomia para la

Variedad de Identidad conla  Importancia de la L Retroalimentacion del
- realizacion de las .
habilidades (V2D1) tarea (V2D2) tarea (V2D3) desempefio (V2D5)
tareas (V2D4)
F % f % F % F % F %

Bajo 11 22,0% 19 38,0% 21 42,0% 7 14,0% 34 68,0%
Medio 35 70,0% 28 56,0% 26 52,0% 39 78,0% 13 26,0%
Alto 4 8,0% 3 6,0% 3 6,0% 4 8,0% 3 6,0%
Total 50 100,0% 50 100,0% 50 100,0% 50 100,0% 50 100,0%

Prueba de normalidad

Para establecer qué modelo estadistico se utilizd, se aplicé la prueba de normalidad

para identificar el tipo de distribucién conforme a la siguiente regla:

e HO: Las variables presentan una distribucién gaussiana

e Ha: Las variables no presentan una distribucion gaussiana
Criterios:

e Sielsig. es mayor a 0.05 se aprueba la HO

e Sielsig. es menor a 0.05 se descarta HO

De tal forma es que segun la tabla 6, en primera instancia, se analiz6 la prueba de

Shapiro Wilk ya que, la muestra es < 50. En ese sentido, se verifico la significancia
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de las variables, las cuales, son menores a 0.05 (no paramétricas). Por
consiguiente, el estadigrafo a emplear es Rho de Spearman.

Tabla 6
Test de normalidad
Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig.
Satisfaccion Laboral ,952 50 ,039
Motivacion Intrinseca ,874 50 ,000
Condiciones fisicas y/o materiales ,951 50 ,039
Beneficios laborales y/o remunerativos ,938 50 ,011
Politicas administrativas ,921 50 ,003
Relaciones sociales ,832 50 ,000
Desarrollo personal ,969 50 ,220
Desempefios de tareas ,934 50 ,008
Relacion con la autoridad ,951 50 ,039

Asi mismo en funcion al tercer objetivo especifico, se brindé respuesta a través de
la Tabla 7, en la que se mostrd la conexion en las dimensiones de la motivacion
con la variable MI, en el caso de la V1D1, D3 y V2 presentan una relacién baja
directa y positiva (Rho: 0.085, 0,066) respectivamente. Asimismo, el p-valor de la
D1 es 0.556, y de la D3 es 0.649 siendo mayor a 0.05, por ello se admite la Ho. En
ese sentido, no existe vinculo entre las condiciones fisicas, las politicas
administrativas y la motivacién intrinseca por parte de los profesionales de salud en
la entidad privada de Chiclayo, por otro lado, se muestra una baja relacion entre la
V1D2 y V2, siendo directa y negativa (Rho: -0,054), la significancia tiene un p-valor
(0,709) mayor a 0,05 aceptando la Ho, por lo que no existe vinculo entre la variable
y la dimensién. Por otro lado, existe relacion entre V1D4, D5, D6, D7 Y V2, siendo
en todos los casos directa y positiva presentando un coeficiente de Spearman de
0.303, 0.418, 0.412 y 0.510 respectivamente, asimismo el p- valor fue de 0.032,
0.003, 0.003 y 0.000 respectivamente. De modo que en todos los casos se descarta

la Ho afirmando que existe una conexién entre las dimensiones y la variable.
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Tabla 7

Correlacion: Dimensiones de la SL y la Ml

MI Condiciones fisicas y/o materiales
Condiciones Coef. Relacién | ,085 1,000
fisicas y/o Sig. (bilateral) | ,556 .
Rho de materiales N 50 50
Spearman Coef. Relacién | 1,000 ,085
Mi Sig. (bilateral) . ,556
N 50 50
MI | Beneficios laborales y/o remunerativos
Coef. Relacién | 1,000 -,054
Mi Sig. (bilateral) . ,709
Rho de N 50 50
Spearman Beneficios Coef. Relacién | -,054 1,000
laborales y/o Sig. (bilateral) | ,709 .
remunerativos N 50 50
MI Politicas administrativas
Coef. Relacién |1,000 ,066
MI Sig. (bilateral) . ,649
Rho de N 50 50
Spearman " Coef. Relacion | ,066 1,000
Politicas - -
administrativas Sig. (bilateral) | ,649 .
N 50 50
Ml Relaciones sociales
Coef. Relacion | 1,000 ,303"
MI Sig. (bilateral) . ,032
Rho de N 50 50
Spearman Relaciones Coef. Relacion | ,303" 1,000
sociales Sig. (bilateral) | ,032 .
N 50 50
MI Desarrollo personal
Coef. Relaciéon | 1,000 418"
Mi Sig. (bilateral) . ,003
Rho de N 50 50
Spearman Coef. Relacion |,418™ 1,000
Desarrollo . :
personal Sig. (bilateral) | ,003 .
N 50 50
MI Desempefios de tareas
Coef. Relacién |1,000 412"
Mi Sig. (bilateral) . ,003
Rho de N 50 50
Spearman Desempefios de Coef. Relacion |,412" 1,000
tareas Sig. (bilateral) | ,003 .
N 50 50
Ml Relacion con la autoridad
Coef. Relaciéon |1,000 ,510™
MI Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Relacién con la Coef. Relacién |,510" 1,000
autoridad Sig. (bilateral) | ,000 .
N 50 50
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V. DISCUSION

Los hallazgos que se obtuvo en este estudio respaldan los hallazgos de
investigaciones previas que han encontrado una relacion entre la SL y la Ml en la

entidad privada.

En primera instancia, los resultados alcanzados con respecto al objetivo general,
permitio determinar que existia relacion entre SL y MI, segun el grado que
presentaron los profesionales de salud en la entidad privada de Chiclayo, donde los
resultados indicaron un vinculo moderado entre las variables principales, es directa

y positiva (Rho: 0.470), asimismo, el p-valor (0.001) es < 0.05.

Por ello se admite la Ha: Existe asociacion entre la SL y la MI por parte de los
profesionales de salud en la entidad privada de Chiclayo. En tal sentido, ello guarda
similitud con los resultados logrados por los autores Pozos et al. (2022) quienes
hallaron que la motivacién en la entidad no es adecuada segun el 64%, asi como
también, la satisfaccion segun el 70%, esto evidenciado en su correlacion
(rho=0.172) y una significancia de (p<0.05), logrando establecer que si existia
conexidn baja entre los constructos. Otro caso relevante, fue el que obtuvieron los
autores Brito et al. (2022) en su investigacion, donde demostraron que si existia
conexion entre las variables en pasantes de enfermeria (rho=0.712 y p<0.001).
Asimismo, se relacionan con la investigacion del autor Quispe (2022) en un centro
de salud del distrito de comas, donde se mostrd una correlacion positiva entre la Ml
y el desempefio laboral con un coeficiente de correlacién de 0.556 y un nivel de
significancia de 0.000, aceptando la hipétesis alterna. Por consiguiente, estos
hallazgos son consistentes con la literatura existente, demostrando que la SL y la

MI estan estrechamente relacionadas (Atalaya, 2018).

Esto se debe a que la SL y la Ml estan influenciadas por factores similares, como
la responsabilidad, el logro, el reconocimiento por el mismo y el crecimiento o
avance personal; ayudando incrementar la satisfaccion laboral y el

desenvolvimiento del personal (Ayalew et al., 2019).

Desde una perspectiva practica, este resultado tiene implicaciones significativas

para la gestion de los colaboradores y el desarrollo de politicas y practicas en la
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entidad privada de Chiclayo. Indicando que mejorando la SL puede afectar de
manera positiva en la Ml de los profesionales de salud.

Al abordar agentes que incitan la SL, como el ambiente de trabajo, el
reconocimiento y las oportunidades de desarrollo, y de esta manera la entidad
privada chiclayana puede promover la motivacion intrinseca de su personal
asistencial y, a su vez, mejorar su compromiso, bienestar y desempefio en la

atencion de calidad a los pacientes.

Por otro lado, respecto a los hallazgos segun el primer objetivo especifico, el cual
consistio en identificar el nivel de SL en el profesional de salud en una entidad
privada de Chiclayo 2023, se encontrd que el mayor porcentaje de los profesionales
de salud en la entidad privada de Chiclayo tienen un nivel medio de SL (86%). Esto
puede deberse a diversos factores, como la falta de reconocimiento y recompensa
por parte de la organizacion, la carga de trabajo excesiva o la falta de oportunidades
de crecimiento y desarrollo profesional, es importante destacar que una satisfaccion
laboral de nivel medio puede tener un impacto negativo en la Ml de los profesionales
de salud, ya que no se sienten plenamente satisfechos con su trabajo y no
encuentran un sentido de realizacion personal en el mismo, lo que puede llevar a
una disminucion en su motivacion y compromiso con su trabajo. Estos resultados
son consistentes con estudios previos que han encontrado que la SL moderada
puede tener un impacto negativo en la Ml de los profesionales de salud (Venegas
et al., 2022). De la misma manera, estos resultados son consistentes con los
hallazgos de estudios previos, como el realizado por Ccosi (2021) en un hospital de
la salud de Apurimac, donde el 76% de los trabajadores presentaron un nivel de
satisfaccion laboral medio y el 24 % presentaron nivel de satisfaccion alto, por
consiguiente, en la dimensién de reconocimiento personal y social existe un nivel
bajo de satisfaccion con un 31%, el cual condujo por una falta de reconocimiento y
valoracién por parte de la organizacion. Asimismo, Bances (2021) en el personal
de salud del Hospital Belén de Lambayeque, encontr6 que la mayoria de los
trabajadores tenian un nivel regular de SL, debido a que perciben una falta de

oportunidades para el desarrollo personal y las asociaciones sociales.
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Es asi que, segun este resultado obtenido, se sugiere la necesidad de prestar
atencién a los agentes que afectan en la SL de los profesionales de salud en esa
entidad privada. Seria valioso explorar qué aspectos especificos estan afectando

la satisfaccion laboral y como se pueden abordar para mejorarla.

Lo cual podria incluir en la evaluacion de agentes como el ambiente de trabajo, la
carga laboral, las oportunidades de crecimiento profesional, el reconocimiento y la
remuneracion, asi como las relaciones laborales y el apoyo de los superiores de la
entidad.

Asi mismo, respecto a los hallazgos obtenidos segun el segundo objetivo
especifico, el cual consistié en identificar el nivel de Ml en el profesional de salud
en una entidad privada de Chiclayo, 2023, se encontré que la mayoria de los
profesionales de salud en la entidad privada de Chiclayo tienen un nivel medio de
motivacion intrinseca (76%), lo cual se debe a la falta de reconocimiento y
recompensa por parte de la organizacion, la falta de oportunidades y desarrollo
profesional, y la falta de satisfaccion en el trabajo. Estos resultados son similares a
los encontrados por el autor Caceda (2021) en el personal del Centro de Salud
Mental Comunitario Fortaleza del Sol de Truijillo, donde el 40% de los encuestados
expresaron percibir una Ml media, el 37% a un nivel alto, y solo 23% enunciaron
distinguir un nivel bajo, determinando que para lograr una excelente SL, la
estrategia mas adecuada para implementar es a través de la motivacion del
personal, ya que a mas motivacibn mayor sera la satisfacciéon laboral. Del mismo
modo concuerda el autor Romero (2021) en el personal de la Red de Salud de
Lambayeque donde se encontr6 que el 91% presenta un nivel de motivacion
moderado y solo el 3% un nivel de motivacion bajo, lo que percibié menores indices
de motivacion intrinseca, teniendo una explicacion, en la situacion de la coyuntura
actual en la que el estrés cumple un rol importante en la labor que deben
desempeiiar en sus puestos de trabajo. Asimismo, estos hallazgos son
consistentes con la literatura existente, que ha demostrado que la SL y la Ml estan
estrechamente relacionadas (Atalaya, 2018). Esto debido a que la importancia de
la satisfaccion del personal y su motivacion laboral, que son el principio de
existencia de cualquier organizacion; reconociéndose que la satisfaccion es parte

del proceso de motivaciéon. Mientras que la motivacién es la conducta dirigida a una
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meta, la satisfaccién se asocia con el cumplimiento (Ali & Anwar, 2021). Es asi que,
los resultados obtenidos segun el segundo objetivo especifico de la presente
investigacion, sugieren que existe una necesidad de implementar estrategias y
politicas que promuevan la SL y la Ml de los profesionales de salud en la entidad
privada de Chiclayo. Por consiguiente, estos resultados son contradictorios a los de
Carranza & Nole (2023), dado que, la satisfaccién laboral mantuvo un nivel alto con

un 47,3% en una institucion de salud publica de Chiclayo.

Por ello este resultado plantea la necesidad de explorar mas a fondo los factores
gue pueden estar afectando la Ml de los profesionales en la entidad privada. Siendo
importante comprender qué aspectos especificos pueden estar influyendo en la
falta de motivacion y como se pueden abordar para promover un mayor grado de
motivacion intrinseca. Lo cual considera la relevancia de cultivar un entorno laboral
que promueva la Ml de los profesionales. Puesto que una mayor motivacion
intrinseca puede conducir a un mayor compromiso, satisfaccion laboral y

desemperfio en sus roles.

Por lo tanto, es fundamental que la entidad privada tome en cuenta estos resultados
y trabaje en la implementacion de estrategias y acciones concretas para fortalecer

la motivacion intrinseca de sus profesionales de salud.

Y finalmente con respecto a los hallazgos alcanzados segun el tercer objetivo
especifico, el cual consistio en identificar la asociacion entre las dimensiones de la
SL con la Ml en el profesional de salud en una entidad privada de Chiclayo, 2023,
se obtuvo como resultados que existe relacidén baja entre la V1D1y V2, ademas es
directa y positiva (Rho: 0.085) y el p-valor fue 0.556; existiendo relacién baja entre
V1D2 y V2, asimismo es directa y negativa (Rho: -0.054) y el p-valor fue 0.709;
existe relacion baja entre V1D4 y V2, también es directa y positiva (Rho: 0.303) y
el p-valor 0.032; existe asociacion moderada entre V1D5 y V2, ademas es directa
y positiva (Rho: 0.418) y el p-valor fue 0.003; existe relacién moderada entre V1D6
y V2, ademas es directa y positiva (Rho: 0.412) y el p-valor fue 0.003; existe relacion
moderada entre V1D7 y V2, ademas directa y positiva (Rho: 0.510) y el p-valor fue
0.000.
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Por lo tanto, se comprueban las siguientes hipétesis: Si existe relacién entre la
motivacion intrinseca con relaciones sociales, el desarrollo personal, los
desemperios de tareas y la relacion con la autoridad; por otro lado, no existe vinculo
con la naturaleza fisica, los beneficios laborales y las politicas administrativas.
Siendo similar al resultado que obtuvo el autor Bances (2021) quien encontré una
relacion entre la motivacion y las relaciones sociales la cual mostro una tendencia
baja debido al entorno insuficiente de oportunidades en el que se desarrollan los
colaboradores, ademas de presentar una correlacion de 0.503 y 0,572 con respecto
al reconocimiento e incentivos que tienen los colaboradores siendo estos factores

gue permiten el desarrollo de los colaboradores.

De igual manera, coinciden con la investigacion de los autores Espinosa & Estrada
(2019) en el personal administrativo de la red de salud Il de Cajamarca, en el cual
obtuvieron un coeficiente de correlacion de 0,407 indicando un nivel de correlacion
moderado, siendo la correlacion muy significativa de 0,004. Reflejado segun las
metas en la empresa, el trabajador se muestra motivado por alcanzarlas y obtener

remuneraciones a traves de la productividad que tenga la entidad.

Ademas, el andlisis de los resultados revela una serie de asociaciones entre las
diferentes variables del estudio y la motivacion intrinseca (V2). En el cual se
observd que las asociaciones entre V1D1, V1D2 y V1D4 con V2 son bajas, pero
cada una tiene una direccion y naturaleza diferente. Mientras que V1D1 muestra
una relacion positiva, V1D2 muestra una relacién negativa. Por otro lado, V1D4
exhibe una relacién positiva de mayor magnitud. Encontrdndose asociaciones
moderadas y significativas entre V1D5, V1D6 y V1D7 con V2, todas ellas con una

direccién positiva.

Estos hallazgos respaldan la validez de las hipotesis que se establecieron para el
estudio, lo que indica que las relaciones sociales, el desarrollo personal, los
desemperios de tareas y la relacion con la autoridad se relacionan positivamente

con la motivacion intrinseca.

Por otro lado, no se encontraron asociaciones significativas entre las condiciones

fisicas, los beneficios laborales y las politicas administrativas con la MI.
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Estos resultados brindan informacion valiosa para la direccion de recursos
humanos, ya que resaltan la importancia de promover y fortalecer los aspectos
relacionados con las relaciones interpersonales, el crecimiento personal y la
satisfaccion en el trabajo para mejorar la motivacién intrinseca del personal. A su
vez, sugieren que se deben reconsiderar y mejorar las condiciones fisicas, los
beneficios laborales y las politicas administrativas para impactar positivamente en

la MI de los profesionales de salud.

Por lo cual la SL y la MI son factores clave para promover un ambiente laboral

saludable y mejorar la calidad de la atencion en salud ofrecida a los pacientes.

Puesto que al abordar los factores que incitan en la SL, como el ambiente de
trabajo, el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo, y promoviendo la Ml a
través de la promocion de relaciones sociales positivas, el crecimiento personal y
la satisfaccién en el trabajo, la entidad privada puede mejorar el compromiso,
bienestar y desempefio de los profesionales de salud, lo que a su vez contribuira a

brindar una atencion de calidad a los pacientes.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Los resultados pudieron confirmar la hipotesis general de la investigacion,
afirmando la existencia de una relacion significativa entre satisfaccion laboral y
la motivacion intrinseca del profesional de salud en una entidad privada de
Chiclayo, 2023. Permitiendo demostrar que los estimulos que afectan al entorno
en que se desarrollan los trabajadores, influyen en cierta medida en la
satisfaccion laboral, lo cual repercute en la atencion brindada a los pacientes en

la institucion privada de salud.

. Se identifico que existe un nivel moderado de SL en el profesional de salud de

la entidad privada de Chiclayo, 2023. Un 86% presentaron un nivel moderado de
satisfaccion, mientras un 14% present6 una satisfaccion elevada, evidenciando
gue en algun punto de la organizacion hay un factor depresor de satisfaccion
para los trabajadores, en los que los directivos tendrian que hacer énfasis para
que la totalidad de su personal, encuentren el ambiente laboral mas optimo
posible y asi puedan brindar una mejor atencion para los pacientes en la entidad
privada de salud. Rechazando la primera hipoétesis especifica por que se esperé

que la satisfaccion de los colaboradores seria alta.

. Se identific6 que existe un nivel alto de MI en el profesional de salud en una

entidad privada de Chiclayo, 2023. Puesto que dentro de la institucién de salud
puede haber ciertos factores que afecten a la motivacion, de modo que la entidad
tendria que implementar programas o entornos donde los colaboradores puedan
desarrollarse, a fin de que estos creen identidad laboral y compromiso con la
misma, lo que resultaria en una mayor SL y por lo tanto mejor servicio para los
pacientes.

Se identificd que existe relacion entre las dimensiones de la SL con la Ml en el
profesional de salud en una entidad privada de Chiclayo, 2023. Puesto que cada
una se comporta de manera distinta; donde las relaciones sociales, el desarrollo
personal, los desempefios de tareas y la relacion con la autoridad se relacionan
de manera directa y positiva con la Ml, asimismo existe una relacion atin no muy
significativa entre los agentes fisicos, los beneficios laborales y las directivas

administrativas con la Ml.
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VII.

1.

2.

RECOMENDACIONES

A través de la resultados obtenidos se recomienda a los directivos de la entidad
privada, hagan mayor énfasis en el talento humano, a fin que se busque el
desarrollo de los mismos, aspirando a crear un ambiente laboral mas optimo,
ademas de hacer énfasis en las condiciones organizacionales, para que estén
acorde o sean beneficiosas para el profesional de salud, con el fin de que éste
pueda desarrollar un compromiso con la instituciéon, y a su vez pueda impactar
en el desempefio laboral del mismo, brindando asi un mejor servicio para los
pacientes atendidos.

Asimismo, se recomienda por parte de la direccion de la entidad privada, la
sensibilizacion de los profesionales de salud, con respecto a la elaboracién y los
beneficios de tener un programa que mida los niveles de motivacion intrinseca,
el cual permita reducir los factores atenuantes que se encuentren dentro de la

organizacion.

. De igual manera es importante reconocer que a través del método de enfoque

correlacional y cuantitativo, las entidades o instituciones puedan desarrollar
estrategias que propicien los niveles de SL entre los profesionales de salud, dado
gue se cuenta con datos ya estudiados con los cuales pueden contrastar o hacer
un panorama de la situacion en su respectiva entidad, lo cual pueda impactar de

manera positiva en los profesionales de la salud.

. Finalmente se recomienda promover estudios adicionales en otras entidades de

salud en la ciudad de Chiclayo, puesto que los profesionales de salud
usualmente estan expuestos a un alto nivel de estrés y de insatisfaccion por las
precarias condiciones que se suscitan en nuestro pais, ya que, se considera que
puede haber diferentes aspectos no abordados, los cuales se pueden explorar

sobre la Ml y la SL a partir de esta investigacion.
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Anexo 01. Matriz de consistencia

ANEXOS

Preguntas de

investigacion Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Metodologia
General General General 1. Condiciones fisicas
¢Cual es la relacion entre Determinar la relacion . L y/o materiales o
el nivel de satisfaccion entre satisfaccion E::,'{fée ;ealﬁgggciglr?mﬁ:gg;/; 2. Beneficios laborales Dlileno.
laboral 'y  motivacién laboral y motivacion respecto a la. motivacion y/o remunerativos ox erir?lental
intrinseca del profesional intrinseca del intrlionseca del profesional de 3. Politicas P
de salud en una entidad profesional de salud en salud en una err)nidad rivada  Satisfaccion administrativas Nivel:
privada de Chiclayo, una entidad privada de de Chiclavo. 2023 P Laboral 4. Relaciones sociales Descri t}vo—
202372 Chiclayo, 2023. Yo, 5. Desarrollo personal CorreIaFc):ional
Especificos Especificos Especificos 6. Desemperios de
. . ifi i . . tareas L
;Cual es el nivel de Ide_ntnﬁca_r, el nivel de Existe un nivel alto de . Paoblacion y
: > satisfaccion laboral en : > 7. Relacion con la )
satisfaccion laboral del . satisfaccion laboral en el : Muestra:
. el profesional de salud ) autoridad
profesional de salud en . ; profesional de salud en una 50
: . en una entidad privada : : ; .
una entidad privada de . entidad privada de Chiclayo, profesionales
X de Chiclayo, 2023.
Chiclayo, 20237 . . 2023. : de salud
oz , Identificar el nivel de . . 1. Variedad de
,Cual es el nivel de N Existe un nivel alto de o
A motivacion intrinseca en DS habilidades .
motivacion intrinseca del el profesional de salud motivacion intrinseca en el 2 |dentidad con la Técnicas e
profesional de salud en en puna entidad privada profesional de salud en una ' tarea Instrumentos:
una entidad privada de de Chiclavo 2022 entidad privada de Chiclayo, 3. Importancia de la Encuesta (Dos
Chiclayo, 20237 hiclayo, .. 2023 ' cuestionarios)
Py L, Identificar la relacion . ., o L tarea
¢, Cudl es la relacion entre ) . Existe relacion significativa Motivacion .
. . entre las dimensiones . . . 4. Autonomia para la .
las dimensiones de la . .~ entre las dimensiones de la Intrinseca iz Métodos de
. L de la  satisfaccion : i 5. realizacion de las s
satisfaccion laboral con la laboral con la satisfaccion laboral con la tareas Andlisis de
motivacion intrinseca del motivacion intrinseca en motivacion  intrinseca del 6. Retroalimentacion da’gos_.
profesional de salud en el profesional de salud profesional de salud en una del desempefio Descriptivo -
una entidad privada de P entidad privada de Chiclayo, inferencial

Chiclayo, 20237

en una entidad privada
de Chiclayo, 2023.

2023.
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Anexo 02. Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicién Definicidon : . .
conceptual operacional Dimensiones Indicadores Escala Instrumento
Condiciones Distribucién fisica del ambiente
Grado en el cual fisicas y/o Amb|en_te donde trabajo
los individuos ial Comodidad
materiales .
experimentan Ambiente fisico
sentimientos Beneficios m:;g:ftg (;faf‘uy bajo
ﬁgsgt\i/\cl); 0 Iaboralesfy fo Sueldo aceptable
resg ecto  a  las remunerativos Expectativas econémicas 5=
F(’j_ : _ Mal trato Totalmente
C,O_n ICIONES Politicas Aburrimiento por el trabajo compartido de acuerdo
fisicas — y/o aqministrativas  Limitacion del trabajo (TA)
Grado en el cual g:rﬁ:‘lii:gi No reconocen el esfuerzo _ 4= De
los individuos aborales o Qmmebntg creado por los comparieros acuerdo Cuestionario
experimentan s Relaciones ~ $& 12040 (A)
. remunerativos; ; Agrado por trabajar en grupo _ . del modelo
. . sentimientos e sociales grado por trabaj grup 3= Indeciso
Satisfaccion 0Sitivos o Politicas Tomar distancia 0 Palma (2014)
laboral Ee ativos  hacia administrativas; La solidaridad es una virtud. o= En que mide la
9 trabai Relaciones Trabajo justo D d satisfaccion
su rabajo sociales: El trabajo permite desarrollarme. esacuerdo laboral
(Chocano & Desarrollo Desarrollo Disfrutar de cada labor (D)
Pacheco, 2021) personal: personal Me siento feliz 1=
Desempefios  de Autorrealizado. Totalmente
tareas: Haciendo mi trabajo me siento bien. en
Relacién con la La tarea que realizo es tan valiosa. desacuerdo
Las tareas las percibo como algo sin (TD)

autoridad;
Relacion con la
autoridad

Desemperios de
tareas

importancia.

Me siento realmente util.

Mi trabajo me aburre.

Me siento complacido.

Me gusta el trabajo que realizo.

Los jefes son competitivos.
Es grata la disposicion de mi jefe.
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Variable Definicion Definicion , : .
conceptual operacional Dimensiones Indicadores Escala Instrumento
Relacion con la  Llevarse bien con el jefe.
autoridad Mi jefe valora mi esfuerzo
Oportunidad
Variedad de Uso de habilidades complejas
habilidad Simplicidad
apiiidades Diversidad
Rutina
Cumplimiento del trabajo
Caracteristica - Identi Contribucion al servicio
entidad con la N .
psicolégica  del Caracfterltstcljca que tarea Organizacion en el trabajo .
ser humano que Ison ae_cg gs pc?r Oportunidad de cumplimiento de 2= Igmpre
afecta al grado r? b'I\'/c?nde ad de trabajo . &
de motivacion de napilidades; Bienestar de los usuarios 4= Casl Job
US identidad con la Importancia de la Valoracion del trabajo Siempre Diagnostic
Motivacion comportamientos tarea; importancia tarea Consideracion del trabajo (CS) Survev de
Intrinseca hacig ol de la tarea,; Importancia del trabajo 3= A veces Hackmyan
desarrolio de sus autonomia para la ] Responsabilidad de decidir (AV) Oldham y
bicti US lealizacion de las Autonomia parala Libertad para realizar un trabajo 2= Pocas
0 jetIVC()jS tareas realizacion de las Oportunidad de participar en la toma veces (PV)
esperados retroalimentacion tareas de decisiones _ _ 1= Nunca
(Guirado et al, del desempefio Libertad de cémo realizar el trabajo (N)

2019)

Retroalimentacién
del desempefio

Refuerzos de jefaturas

Oportunidad de deducir cuan bien se
realiza un trabajo

Refuerzos de comparieros

Indicios de realizar un adecuado
trabajo

Reconocimiento del trabajo
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Anexo 03. Instrumentos de recolecciéon de datos

A. Cuestionario De Sonia Palma Carrillo

ITEMS

Totalmente
de Acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
Desacuerdo

Totalmente en
Desacuerdo

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

2. Mi sueldo es muy bajo en
relacibn con la labor que
realizo.

3. El ambiente creado por mis
compafieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

4. Siento que el trabajo que
hago es justo para mi
manera de ser

5. La tarea que realizo es tan
valiosa como cualquier otra.

6. Mi jefe o coordfnador(a) de
area es comprensivo (a).

7. Me siento mal con lo que
gano

8. Siento que doy mas de lo
recibo de la institucién

9. Me agrada trabajar con mis
compaferos.

10. Mi trabajo me
permite
desarrollarme
personalmente.

11. Me siento realmente util
con la labor que realizo.

12. Es grato la disposiciéon
de mi jefe o coordinador,
cuando se le pide alguna
consulta sobre mi trabajo.

13. ElI ambiente donde
trabajo es confortable.

(ventilacién, iluminacioén
etc.)

14. Siento que el sueldo
que
tengo es bastante
aceptable.

15. La sensacion que tengo
de mitrabajo es que
me  estan
explotando.

4/




ITEMS

Totalmente
de Acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
Desacuerdo

Totalmente en
Desacuerdo

16. Prefiero tornar distancia
con les personas con las
gue trabajo.

17. Me disgusta mi horario

18. Disfruto de cada labor
gue realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo
las percibo algo sin
importancia.

20. Llevarme bien con
el coordinador o, jefe de
area beneficia la calidad

del trabajo

21. La comodidad que me
ofrece el entibiarte de
mi trabajo es

inigualable.

22. Felizmente mi trabajo
me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

23. El horario de
trabajo me
resulta incémodo.

24. La solidaridad es una
virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo.

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

26. Mitrabajo me aburre.

27. La relaciébn que tengo
con mis superiores es
cordial.

28. En el ambiente fisico
donde me ubico trabajo

comodamente.
29. Mi trabajo me hace
sentir realizado

profesionalmente.

30. Me gusta el
trabajo que realizo

31. No me siento a gusto
con el coordinador (a) o jefe
de area.

32. Existen las
comodidades
para un buen desempefio
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ITEMS

Totalmente
de Acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
Desacuerdo

Totalmente en
Desacuerdo

de las labores diarias.
(materiales ylo. inmuebles)

33. El esfuerzo de trabajar
mas horas reglamentarias,
no es reconocido.

34. Haciendo mi
trabajo me siento bien
conmigo mismo.

35. Me siento complacido
(@) con le actividad que
realizo.

36. EI jefe o
coordinador (a) valora el
esfuerzo que hago en mi
trabajo.
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B. Cuestionario De “Job Diagnosis Survey De Hackman Y Oldham”

ITEMS

Totalmente
de Acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
Desacuerdo

Totalmente en
Desacuerdo

1. Yo tengo la completa
responsabilidad de decidir
como y dbénde se debe
hacer el trabajo.

2. Tengo la oportunidad de
realizar un niumero diferente
de tareas empleando una
gran variedad de
habilidades

3. Completo una tarea de
principio a  fin. Los
resultados de mi esfuerzo
son claramente visibles e
identificables.

4. Lo que realizo afecta el

bienestar de los pacientes

de muchas maneras
importantes.

5. Mi coordinador(a) o jefe me
provee de constante
retroalimentacion sobre lo
gue estoy realizando.

6. El trabajo por si mismo me
provee la informacion cuan
bien lo estoy realizando.

7. Realizo contribuciones
insignificantes al servicio o
resultado final.

8. Suelo emplear un numero
de habilidades complejas en
este trabajo.

9. Tengo muy poca libertad de
decidir cémo se puede
realizar el trabajo.

10.  El solo hecho de realizar
mi trabajo me da Ia
oportunidad de deducir cuan
bien lo estoy realizando.

11. El trabajo es
bastante simple y
repetido.

12. Mis  supervisores y
compafieros

esporddicamente me dan
retroalimentacion de cuan
bien estoy realizando mi
trabajo.
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ITEMS

Totalmente
de Acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
Desacuerdo

Totalmente en
Desacuerdo

13. Lo que realizo es

de minimas
consecuencias para los
pacientes.

14.  Mi trabajo implica
realizar un nimero de tareas
diferentes.

15. Los supervisores nos
hacen saber cuan bien ellos
piensan que lo estoy
haciendo.

16. Mi trabajo es bien
organizado de modo que no
tengo la necesidad de
realizar solo una parte del
trabajo durante el turno.

17. Mi trabajo no me da la
oportunidad de participar en
la torna de decisiones.

18. La demanda de mi
trabajo es altamente
rutinaria y predecible.

19. Mi trabajo me provee
pequefios indicios acerca si
estoy desarrollandolo en
forma adecuada.

20. Mi trabajo no es muy

importante para la
sobrevivencia de la
institucion.
21. Mi trabajo me
concede libertad
considerable para

desarrollar mi labor.

22. Mi trabajo me da la
oportunidad para terminar
totalmente cualquier funcién
gue empiece

23. Los pacientes se ven
afectados por el trabajo que
realizo.
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Anexo 04. Consentimiento informado UCV
CONSENTIMIENTO INFORMADO

A través del presente documento expreso mi voluntad de participar en la
investigacion titulada: “Relacion entre satisfaccion laboral y motivacion intrinseca
del profesional de salud en una entidad privada de Chiclayo, 2023, habiendo sido
informado(a) del propésito de la misma, asi como de los objetivos y teniendo la
plena confianza de que la informacidon que se vierte en el instrumento sera
exclusivamente para fines de la investigacion en mencion, y no sera usada para

ningun otro propasito fuera de los de este estudio.

De esta manera al acceder a participar en este estudio de forma voluntaria, se le
pedira responder preguntas de forma digital a través de una encuesta
sociodemogréfica y dos cuestionarios, lo cual le tomara un tiempo aproximado de
15 minutos. Resaltando que sus respuestas obtenidas en la encuesta y
cuestionarios, serdn anénimas. Y si tiene alguna interrogante sobre este estudio,

puede hacer las consultas en cualquier momento durante su participacion.

Nombre del participante:

Firma:

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

Estimado (a) profesional de salud: La investigacion del presente estudio para lo cual
Ud. ha manifestado su deseo de participar voluntariamente, a través de su firma en
el consentimiento informado, se compromete a guardar la maxima confidencialidad
de informacion, asi como también le asegura que los hallazgos seran utilizados solo

con fines de investigacion y no le perjudicaran en lo absoluto.

La autora
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Anexo 05. Resultado de similitud del programa Turnitin
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Anexo 06. Ficha técnica del instrumento, por cada cuestionario utilizado

FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO PARA SATISFACCION LABORAL

1. Titulo: Estrategia motivacional para la satisfaccion laboral en enfermeros de

areas criticas de un hospital publico de Bagua, Amazonas (2023)

2. Autora: Sonia Palma Carrillo
3. Adaptado de: Hoyos Quiroz Wilmer Jesus

4. Duracion: 20 minutos
5. Aplicacion: Personal médico del hospital publico de Bagua

6. Significacion: Manejo de Informacion de Contenido

7. Administracién y Calificacion: Se administré utilizando los siguientes

materiales:
¢ Hoja de Respuesta
e Lapiz o lapicero

8. Consigna

El presente test que forma parte del trabajo de investigacién, consta de 36
preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items o

preguntas marcando el valor que crea conveniente.

9. Arenacién: Autora
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Tabla 8
Generacion de baremos satisfaccion

Escala de calificacion CATEGORIAS
>60% Por mejorar
40 — 60 % En Proceso
<40% Aceptable
Tabla 9
Anélisis de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,905 36

Se disefid un cuestionario de 36 preguntas, se analizé la validez de contenido
mediante la valoracion de expertos se aplicé a una muestra piloto de 9 trabajadores,
se evaluo la fiabilidad del cuestionario analizando la consistencia interna por el

método del alfa de Cronbach.

Mediante la varianza de los items. Donde:
a = Alfa de Cronbach

K = NUumero de Item

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Teniendo como resultado para este instrumento es de 0,905; indicando que es
altamente confiable
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FICHA TECNICA PARA INSTRUMENTO DE MOTIVACION INTRINSECA

Titulo: Impacto del clima organizacional y motivaciéon del personal de

enfermeria de un hospital de salud mental y psiquiatria (2022).

Autores: Hackman Y Oldham

Adaptado al Peru: Acosta Cisneros De Vasallo, Karina Melissa

Duracién: 15 minutos

Aplicacion: Personal médico del hospital Santa Anita

Significacién: Manejo de Informacién de Contenido

Administracién y Calificacion: Se administré utilizando los siguientes

materiales:

» Hoja de Respuesta

» L&piz o lapicero

Consigna

El presente test que forma parte del trabajo de investigacién, consta de 23
preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items o

preguntas marcando el valor que crea conveniente.

Arenacion : Autora
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Tabla 10
Generacion de baremos motivacion

Escala de calificacion CATEGORIAS
>60% Por mejorar

40 — 60 % En Proceso

<40% Aceptable

10. Confiabilidad:

Tabla 11

Anélisis de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
943 23

Se disefid un cuestionario de 23 preguntas, se analizé la validez de contenido
mediante la valoracion de expertos se aplic6 a una muestra piloto de 7
trabajadores, se evalué la fiabilidad del cuestionario analizando la consistencia

interna por el método del alfa de Cronbach.
Mediante la varianza de los items. Donde:
a = Alfa de Cronbach

K = Numero de Iltem

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Teniendo como resultado para este instrumento es de 0,943; indicando que es

altamente confiable.
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Anexo 07. Documento firmado para la aceptaciéon y la realizacion del estudio

POSGRADO

UNiviEe3ioaD C3AR VALLLIO

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

Pimentel, 31 de mayo de 2023

Doctor Pedro Tenorio Santamarla
Director Medico Clinica Unién

Chiclayo.
ASUNTO : SOLICITA AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

Tengo a bien dirigimme a usted para saludarle cordialmente y al mismo tiempo augurarle éxitos en la
gestion de la institucion a la cual Usted representa.

La Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Campus Chiclayo ofrece los Programas de
Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los estudiantes se forman para obtener el Grado
Aud&licodoMaeshoodeDodu a cuyo efecto deben elaborar, presentar, sustentar y aprobar un trabajo de

cientifica (Tesis), cuyos resultados benefician tanto al estudiante investigador como a la institucién
donde se realiza la investigacion,

Por lo expuesto, solicito a usted tenga a bien autorizar la realizacion de la investigacion que se detalla

en la institucién que dignamente dirige.
1) Apellidos y nombres de estudiante : Tello Mendoza Fiorella Leonor
2) Programa de estudios : Posgrado
3) Mencion : Maestria gestion servicios de la salud
4) Ciclo de estudios A
5) Titulo de la investigacién : Relacion entre satisfaccion laboral y motivacion intrinseca del
profesonal de salud en una entidad pﬁvada de Chiclayo, 2023
6) Asesor : Mag. Cesar Nique Carbajal

Le anticipo mi agradecimiento por su gentil colaboracion,
Atentamente,

Dr. Juan Pablo Muro Moreno
Jefe de la Unidad de Posgrado - Chiclayo

EPG.CP.202301.300

CLINICA UNION S.A.C
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