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Resumen

La presente investigacion se realiz6 con el propoésito de determinar el efecto entre
motivacion y satisfaccion laboral en el profesional de Enfermeria que labora en el
Hospital Regional de Cusco, del 2020. La investigacion fue basica, de disefio no
experimental, correlacional y enfoque cuantitativo. Para la medicion de las variables
se aplicaron dos cuestionarios

noexperimental. Se concluyo que existe una relacion significativa entre el grado de
motivacion y satisfaccion laboral en el profesional de enfermeria que labora en el
Hospital Regional de Cusco, a un nivel de significacién del 0.00 y una correlacion

Rho de Spearman positiva baja de 0.291.

Palabras Clave: Motivacion, Motivacion laboral, Satisfacciéon laboral, Estrés.

Vi



Abstract

The purpose of this research study was to determine the effect between motivation
and job satisfaction in the Nursing professional working at the Regional Hospital of
Cusco, 2020. The research was basic of a correlational type because it focused on
measuring the effect of motivation in job satisfaction, it was quantitative because it
presented quantifiable data, and it was non-experimental. It was concluded that
there is a significant relationship between the degree of motivation and job
satisfaction in the nursing professional working at the Regional Hospital of Cusco,

at a significance level of 0.00 and a low positive Spearman Rho correlation of 0.291.

Keywords: Motivation, Work motivation, Work satisfaction, Stress.
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l. Introduccién

En este tiempo donde el estrés y la depresién son uno de los grandes problemas
laborales, la satisfaccion laboral toma un papel importante y evidenciar que
variables afectan a esta caracteristica se ha convertido en objetivos de muchas
disciplinas y muchas empresas le dan mas importancia que antes. La satisfaccion
laboral como nos sugiere la teoria esta dentro del ambito denominado clima
organizacional. Lo que se pretende evidenciar, dada la escasa informacion que se
tiene de este tema en el Hospital Regional del Cusco, es que existe problemas con
la satisfaccion laboral debido a que no hay una motivacion real valga la redundancia

en el centro de trabajo del profesional de enfermeria.

En el &mbito internacional tanto la motivacion laboral como la satisfaccion
laboral ha ido modificandose en los ultimos afios de acuerdo a la variacion del
mercado laboral mas competitivo gracias al avance de la economia mundial la
motivacion laboral se ha visto afectado. Asi es que un estudio realizado por Gallup
indica que tan solo el 15% de los trabajadores se siente motivado o entusiasmado
en el lugar de su trabajo, que es una cifra muy baja y a la vez preocupante sobre el
perfil de los trabajadores en la actualidad. Asimismo, los resultados identificaron al
Perl como uno de los paises con mayor indice de rotacion laboral en toda
Latinoamérica, es decir que disponen de empresas donde muy facilmente cambian
en un periodo corto de tiempo a sus trabajadores por diferentes motivos siendo con
un promedio del 20% segun el informe PWC (ESAN, 2019).

En relacion al ambito nacional una investigacion relevante respecto a las
variables de motivacion y satisfaccion en un contexto de servicios de salud, fue
realizada en el SES que son los socios en salud sucursal Peru (SES) que es una
organizacion que se dedica a organizar todo tipo de servicios de salud sin fines de
lucro el cual lleva ya en el Peru trabajando 20 afios, en el mismo encontr6 que el
49.30% de los trabajadores del mismo, se encuentran medianamente satisfechos,
Asimismo, de acuerdo a los factores higiénicos que observo que el 46.30% se
encontraron medianamente satisfechos, indicando asi que ni la mitad de
trabajadores se encuentran satisfechos en sus lugares de trabajo en prestacion de

servicios de salud (Marin y Placencia, 2016).

En el ambito local se pudo observar un estudio relevante respecto a la



variable motivacion laboral tanto como de sus factores extrinsecos e intrinsecos,
en el personal de enfermeria del hospital regional del Cusco, se precisé que para
el afio 2018 en cuando a la satisfaccion laboral del personal fue bajo, siendo este
el 54.50%. Asimismo, se concluy6 que existe en el hospital regional del Cusco una
relacion estrecha entre factores motivacionales y la satisfaccion laboral para el afio
2018, por cual, gracias a la emergencia sanitaria actual, podremos observar a
través de esta investigacion se ha sufrido gran cambio a la actualidad (Gamarra,
2018).

En la presente investigacién se han considerado las variables motivacion y
satisfaccion laboral, a pesar de su aparente relacion, se han observado en otras
investigaciones otros factores por lo que es relevante su intervencion en el estudio.
Si es bien cierto que existen investigaciones relacionadas respecto a las variables
y a su mismo ambito, esta relacion puede cambiar incorporando una situacion
especial como la que vivimos, como es la presente pandemia, por lo cual esta
motivacion tendra dimensiones que puedan explicar esta relacion, es por ello que
existe la ausencia investigativa sefialando esta caracteristica relevante por la que

estamos pasando.

El aporte tedrico de la presente investigacion estara caracterizado por la
especificidad de la investigacion es decir, que existe una cantidad muy limitada de
investigaciones en el area administrativa y de gestion desarrolladas en el hospital
regional del Cusco, por lo que poder conocer la motivacién laboral y el desempefio
son variables determinantes del bien funcionamiento de las areas y departamentos
del hospital, por lo que se pretende conocer la relacion entre ambas variables que
muchas veces son mal interpretadas o utilizadas de manera comun. Por ello se
tendra que revisar las teorias fundamentadas en la gestion de recursos humanos
en una organizacion, tanto, asi como su motivacion y satisfaccién laboral del mismo.
En la actualidad existen investigaciones tomando como poblacion de estudio a los
usuarios externos mas no internos, por lo que la investigacion tiene un fundamente

novedoso en este campo.

La presente investigacion tiene implicancias practicas debido a que en el
proceso de estudio se podran obtener resultados que puedan servir para la toma

de decisiones en pro de mejorar el bienestar del usuario interno como externo del



Hospital Regional del Cusco, de esa manera se considera conveniente poder
realizar este estudio, de los cuales los favorecidos seran los trabajadores que
laboran en el hospital e indirectamente los pacientes que acuden por lo que podra

resolver un problema real.

La investigacion tiene un rol metodoldgico en vista de que se va utilizar, un
instrumento validado de investigacion para la recoleccion y cuantificacion de las
variables de motivacién y satisfaccion laboral, si es bien cierto que existen ya
muchos instrumentos para medir la motivacion y la satisfaccion laboral, sin
embargo, utilizando de referencia estos instrumentos se podra ver la relevancia del

instrumento utilizado en la realidad regional.

Dado lo expuesto hasta el momento, se formula la pregunta de investigacion:
¢De qué manera la motivacion esté relacionada con la satisfaccion laboral del
profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020? De
la cual se formulan las preguntas especificas que ayuden a cuestionar mejor el
fendémeno correspondiente y dar soporte a la pregunta general: ¢, Como se relaciona
la desmotivacion y la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria que labora
en el Hospital Regional de Cusco, 2020; ¢ Como se relaciona la regulacion externa
y la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital
Regional de Cusco, 2020; ¢(Como se relaciona la regulacién introyectada y la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional
de Cusco, 2020?; ¢Como se relaciona la regulacion identificada y la satisfaccion
laboral del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco,
2020; ¢Como se relaciona la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral del

profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 20207

El objetivo general del presente estudio planteado fue: determinar la relacion
entre motivacién y satisfaccion laboral en el profesional de Enfermeria que labora
en el Hospital Regional de Cusco, del 2020. Sus correspondientes objetivos
especificos son los siguientes: Determinar relacion entre la desmotivacion y la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria; determinar relacion entre la
regulacion externa y la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria;
determinar relacion entre la regulacion introyectada y la satisfaccion laboral del

profesional de Enfermeria; determinar relacion entre la regulacion identificada y la
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satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria, y finalmente determinar relacion

entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria.

Asimismo, se postularon la hipotesis de la investigacion: Existe relacion
significativa entre el grado de motivacion y satisfaccion laboral en el profesional de

enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020.
1. Marco tedrico

A nivel internacional Gonzales (2016) estudio la satisfaccion laboral y estrategias
de cambio de las enfermeras en los hospitales publicos de Badajoz y Caceres. La
interaccidn entre variables de escala y nominales ha permitido observar que cada
uno de estos factores tiene una relacion diferente con la satisfaccion, segun los
diversos grupos de edad, sexo, condicion laboral, hospital, etc. EI motivo por el cual
se han obtenido estos resultados puede estar relacionado con el hecho de haberse

realizado mejoras en diferentes unidades de los hospitales.

Asimismo, Herndndez et al. (2016) evaluaron la percepcion de la satisfacciéon
laboral en dos instituciones de salud publica en el estado de Hidalgo. El instrumento
se aplicé al personal de enfermeria, considerando una muestra de n=59 para el
hospital A y n=149 para el B. La investigacion es de enfoque cuantitativo, alcance
descriptivo y correlacional. Los resultados muestran de manera general, que el nivel

de satisfaccion laboral en ambas instituciones, indica que estan algo satisfechos.

Jarquin (2017) determind la percepcion de satisfaccion laboral del personal
de enfermeria que labora en la sala de Neonatologia del hospital Dr. Alejandro
Davila Bolafios. Estudio descriptivo de corte transversal, universo constituido por
27 personal de enfermeria, el 69.6%, del personal se encuentra en el rango de
menores de 30 afnos. El principal hallazgo del estudio fue que el mayor grado de
satisfaccion laboral del personal de Enfermeria, estuvo relacionado con el
desarrollo personal, identidad de la tarea, autonomia en el desempefio, ambiente

de trabajo.

En el contexto nacional, el estudio de Coba (2018) determiné la relacion
entre el nivel de motivacion y satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria
en el servicio de Emergencia del Hospital Victor Lazarte Echegaray, fue de tipo

cuantitativo, descriptivo, correccional. Los resultados mostraron que el 51.2%
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obtuvieron un nivel alto de motivacion laboral, el 74.4% presentan un nivel alto de
satisfaccion laboral. Ademas, se observa un valor de chi cuadrado con probabilidad
0.001 siendo altamente significativo, por lo tanto, la motivacion esté relacionada
con la satisfaccion laboral.

La investigacion realizada por Samanez y Medina (2017) para determinar la
relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del personal de Socios
en Salud Sucursal PerQ; se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, descriptivo observacional, transversal de tipo relacional en una muestra
de 136 trabajadores quienes realizaron una encuesta auto aplicada entre los meses
de febrero y junio del 2016. Los resultados mostraron que el nivel de motivacién
laboral fue "medianamente motivado" (49.3%). Respecto a los factores higiénicos,
los trabajadores resultaron medianamente motivados (46.3%). El coeficiente de
Spearman fue de 0.336. Se aceptd que "a mayor grado de motivacion laboral, mayor

grado de satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Pera".

A nivel local, Zavala (2015) determiné la relacion entre la motivacion y
satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital nivel IV Adolfo Guevara
Velasco EsSalud Cusco. ElI método utilizado fue cuantitativo, correlacional, no
experimental, descriptivo y de corte transversal, los resultados obtenidos fueron que
el 62.86 por ciento presenta un nivel de motivacion media y en sus factores, el nivel
de motivacion predominante fue el medio que oscila entre los valores de 40.00 por
ciento y 61.43 por ciento, siendo el valor mas bajo el de la dimensidon autonomia

para la realizacion de la tarea y el mas alto para la dimension retroalimentacion.

Torres (2017) establecio la relacion entre motivacion y desempefio laboral
en los colaboradores de la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos
del Gobierno Regional de Madre de Dios. El estudio fue de tipo basico, el enfoque
cuantitativo de alcance correlacional. Los resultados obtenidos fueron procesados
mediante el analisis estadistico en los que se logré evidenciar que la motivacion se
relaciona de manera moderada con el desempefio laboral de los colaboradores de
la Direccién Regional con un grado de significancia del 0.040.

En relacién con las teorias utilizadas, se consider6 el modelo R-MAWS que
es utilizado para cuantificar la motivacién laboral, este modelo ha sido validado en

10 diferentes idiomas como espaiiol, inglés, francés y holandés, siendo este modelo
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ampliamente utilizado para medir la motivacion laboral. Se basa en la teoria de la
autodeterminacion la cual se puede medir a través de cinco diferentes dimensiones
(Herrera y Matos, 2011).

En la conceptualizacion de la motivacion, se sostiene que una teoria es
motivacional siempre y cuando explore el efecto que se genera por las necesidades
y la direccion del proceso del organismo que le dan orientacidn a estimulos internos
y externos orientados a la satisfaccion de necesidades, es decir que la motivacion
es un relacion entre las necesidades de un individuo, y las formas de adoptarlo
teniendo en cuenta variables propias del el mismo como externa en el proceso de

alcanzar las metas (Stolver y Fernandez, 2017).

El concepto de motivacion abarca tres tipos de niveles, global, contextual y
situacional. Siendo el primero de ellos el que se caracteriza la orientacion innata
que tiene el individuo, es estable y muy intimamente relacionado con la
personalidad. El nivel contextual se distingue porque hace referencia a las esferas
especificas de la actividad humana, educacion, recreacion, trabajo entre otras. El
ultimo nivel hace referencia a momentos dados en el tiempo de un individuo como,

una reunion familiar, laboral, salida con la pareja, etc. (Stolver y Fernandez, 2017).

Chiavenato (2017) sostiene que la motivacion laboral se relaciona
intimamente con la conducta humana, es decir la conducta particular de cada
individuo esta en funcion a la motivacion que podria tener en sus diferentes
situaciones laborales. Asimismo, se basa en el comportamiento de los trabajadores
el cual puede verse afectado por variables intrinsecas como extrinsecas. Donde el
deseo del trabajador se relaciona con sus necesidades y generan una energia
necesaria que incentiva al individuo a poder realizar todas sus actividades para
poder cumplir sus obligaciones o metas. Por otra parte, la motivacion segun
Delgado (2011), es un proceso en el cual las personas cuando realizan tareas
especificas tratan de resolver un problema o llegar a un resultado en concreto que
les permita satisfacer sus necesidades teniendo en cuenta el esfuerzo que realizan
en el presente u la expectativa de las futuras acciones que tendran consecuencias.
Gonzales (2010) indica que en un conjunto de procesos que relaciona en un mismo
individuo su satisfaccién de necesidades y a la vez la personalidad que tiene el

mismo, para alcanzar un determinado objetivo siempre esta influenciado por la
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satisfaccion futura que podra lograr teniendo en cuenta su entorno externo. En la
enciclopedia econdémica (2018), se precisa que la motivacion laboral es la
capacidad no solo de un individuo sino de toda una organizacién para poder

mantener un rendimiento prolongado y positivo en su recurso humano.

Segun Maslow en su teoria de jerarquizacion de las necesidades del hombre
indica que la motivacion como el impulso que tiene el ser humano para satisfacer
determinados niveles de necesidades. Gutiérrez (2019) por su parte, afirma que la
motivacion humana no solo es una categoria mas del comportamiento humano sino
fuerza y motor para conocer los motivos y razones que hace que mueva a las

personas a poder actuar de una forma u otra dentro de una organizacion.

En cuanto a las dimensiones de la motivacion Herrera y Matos (2011),
sostiene que son cinco dimensiones: motivacion Intrinseca, a-motivacion
(desmotivacion), regulaciébn externa, regulacion introyectada y regulacion
identificada. La primera hace falta a la carencia de motivacién por si misma,
mientras que la regulacién externa es aquella motivacion que se genera en el
contexto exterior, mientras que la regulacion introyectada, estd orientada a la
percepcion de la motivacion innata de cada individuo, mientras que la identificada
es como se interpreta la conducta individual de la actividad sea esta agradable o
desagradable. Finalmente, la motivacion intrinseca es la autorrealizacion de una

persona.

La dimensién de regulacion identificada nos indica que el individuo va
adoptar su pensamiento critico, por lo que va realizar la labor de forma iniciativa,
aunque le parezca desagradable. La motivacion intrinseca indica aquella que se
relaciona con la autorrealizacion es decir la sensacion de hacer algo por un
incentivo propio y sobre todo le brinda placer realizar esa tarea (Herrera y Matos,
2011).

Yagosesky (2014) refieren que la falta de motivacion o desmotivacién es el
estado interior de las personas cuando existen pensamientos pesimistas y mucho
desanimo en las actividades que realiza sean cotidianas o no, el cual se origina
como resultados de malas experiencias en el pasado, siento una incapacidad para

mejorar los resultados.

Respecto a la motivacién intrinseca Zuazua (2007) menciona que es parte
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de la motivacién que se dirige a lo espontaneo, es decir, que guia su motivacion por
algo natural gracias a la carencia de bienes materiales, es decir a través de la

necesidad.

En cuanto a la regulacion, Parfyonova (2019) postula que la Regulacion
externa: se da por el actuar propio del individuo de acuerdo a los fendmenos
externos, donde su comportamiento personal es ajeno a lo exterior. Mientras que
la Regulacion identificada surge por iniciativa propia del individuo dado que él lo
considera importante para si mismo, aunque no sea placentera. Y la regulacion
introyectada hace referencia a que el individuo adopta una iniciativa propia de forma
parcial, es decir, simplemente la realiza para probarse si es competente en esa

misma.

Por otra parte, para la variable satisfaccion laboral se utilizé el modelo teérico
de la escala de satisfaccion laboral SL — ARG el cual mide la satisfaccion laboral
teniendo en cuenta siete dimensiones: Remuneracion, relaciones humanas,
supervisiéon, condiciones laborales, promocién y desarrollo, comunicacion y el

puesto del trabajo.

De acuerdo con Wright y Bonett (2003), la satisfaccién laboral es
posiblemente la mas habitual y mas vieja forma de subdivision de la felicidad en el
lugar de trabajo. Teniendo en cuenta esta definicion es posible conjeturar, que parte
fundamental del bienestar social de una persona, se da en el ambiente laboral, por
lo que la simple definicién concreta de la satisfaccion laboral no solo se enmarca en

un ambito laboral sino en la calidad de vida que tienen las personas.

Asimismo, la satisfaccion laboral es una relacién continua entre los
trabajadores y el ambiente de trabajo, donde se busca que estos dos puedan
establecer una satisfaccion individual a través de lo que quieren los trabajadores
de su trabajo y lo que ellos mismos sienten que toman en su labor (Wright y Davis,
2003).

Morillo (2013) por otra parte menciona que es la perspectiva positiva o
negativa de lo que consideran los trabajadores respecto a su labor y ambiente
labora, acorde con sus expectativas generadas entre otras personas u otros
posibles trabajos, asi como las relaciones interpersonales que existan en el trabajo.

Mason y Griffin (2012) indican que en la institucion se dan muchos procedimientos
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de los cuales son en pequeiios grupos laborales, lo que deberia indicar que la
satisfaccion laboral se da forma grupal interrelacionando sus percepciones
individuales como una categoria grupal, por lo que se define que es la actitud
compartida de un grupo laboral a su trabajo y ambiente laboral.

Los aportes de Judge y Hulin (2003) indican que la satisfaccion laboral puede
determinarse por el nivel en el que el individuo siente bien (bienestar) con la labora
que realiza, tiene incidencia en el bienestar individual e incluso en la calidad de vida
del empleado. La satisfaccion laboral ha sido el resultado de las interacciones y
actitudes del empleado respecto a su empleo, como también factores concretos
como la relacién con sus colegas, salarios, linea de carrera, condiciones laborales
(Atalaya, 2013).

Las dimensiones que componen la Escala de Satisfaccion Laboral de
acuerdo al modelo tedrico presenta la dimension Condiciones de trabajo como la
capacidad de la organizacion para disponer todos los elementos necesarios para
realizar la labor desde la infraestructura, equipamiento, recursos humanos y
servicios. La dimension Remuneracion y beneficios laborales refiere al grado de
conformidad respecto al monto de retribucibn econdémica como también los
beneficios laborales legales. La dimension Supervision se define como el grado de
acompafiamiento que tienen sus supervisores para poder ensefiar, guiar, apoyatr, y
controlar las labores. La dimensién Relaciones Humanas comprende el grado de
bienestar de las relaciones laborales entre los trabajadores tanto relaciones
horizontales como verticales. La dimension Promocion y capacitacion se refiere a
la capacidad de construir unalinea de carrera que tiene la organizacion para mejorar
el tiempo de rotacion de los trabajadores. La dimensién Comunicacion se define
como el grado de informacidon que manejan y utilizan los miembros de una
organizacion para alcanzar un objetivo planteado. La dimension Puesto de trabajo
se entiende como la valoracion individual y propia que tiene cada trabajador

respecto al trabajo que realiza diariamente (Ruiz, 2015).
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M. Metodologia

31. Tipoy disefio de investigacion

La investigacion basica se identificé porque nace en un contexto tedrico y se
mantiene asi en toda la investigacion. Incrementar los conocimientos cientificos es
el fin de las investigaciones basicas. A diferencia de las investigaciones aplicadas

que buscan una aplicabilidad concreta en la realidad (Muntané, 2013).

La investigacion fue de enfoque cuantitativo en vista de que midié los
resultados tanto de la motivacion y como de la satisfaccion laboral, la recoleccion
de datos es utilizado por el enfoque cuantitativo para poner a prueba una hipétesis
tanto su cuantificacion en un analisis descriptivo como también inferencial para
poder probar teorias planteadas (Hernandez et al., 2018). En la presente
investigacion se cuantificaron los resultados que se dieron a través de la
recopilacion de informacion por lo que resultd necesario medir la motivacion y la

satisfaccion laboral.

Hernandez et al. (2018) afirma que el disefio nos ayuda a responder las
preguntas de investigacion anteriormente planteadas, cumplir los objetivos de
estudio y someter las hipotesis planteadas y prueba, en ese sentido respecto al
disefio de la investigaciébn de la presente investigacion, fue de disefio no
experimental porque no fue posible poder modificar las variables a criterio del
investigador, solo se pudo describir sus caracteristicas y determinar similitudes
entre ellas. Asimismo, solo fue transversal, es decir los datos obtenidos fueron en
un momento determinado mas no su comportamiento en el tiempo de las variables
motivacion laboral y satisfaccion laboral. El presente estudio fue de disefio no
experimental porque solo se describieron la motivacion y la satisfaccién laboral y
se determind la relacion entre ambas, mas no se realizaron actividades para
modificar la motivacién o la satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital
Regional del Cusco. En la misma razon fue correlacional transversal es decir midio
la relacién entre las variables de motivacion y satisfaccion laboral en un periodo

determinado de tiempo, mas no se investigara su variacion en el tiempo.

La investigacion hipotética deductiva, asi como indica Popper (2012) se basa
en la construccién de dos ideas o premisas iniciales a partir de las leyes y teorias

cientificas, en contra posicién de otra hipotesis empirica, que seria el aspecto que
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tiene la capacidad de ser observable para posteriormente realizar una contrastacion
de hipétesis. La presente investigacion fue hipotética deductiva, debido a que se
formularon hipotesis a partir de las teorias existentes, para posteriormente
comprobarse objetivamente con la realidad, en casos especificos, asi como fue

medir la motivacion y la satisfaccion laboral.
32. Variables y operacionalizaciéon
Variable Motivacion laboral

Definicion conceptual

De acuerdo con Chiavenato es aquel interés interno o fuerza intrinseca que se
relaciona con algun objetivo propio del individuo quiere alcanzar, por ende, es un
estado subjetivo que mueve la conducta del hombre en una direccién particular
(Chiavenato, 2017).

Definicion operacional

La motivacion laboral se puede medir a través de sus dimensiones las cuales son,
la desmotivacion, regulacion externa, regulacién introyectada, regulacion
identificada, motivacion intrinseca. Se construyo el cuestionario a partir de 19 items,
gue fueron elaborados de cada indicador por dimensiones de las variables con una

escala de Likert de 7 alternativas.
Variable Satisfacciéon laboral

Definicion conceptual

Es el resultado que obtiene el trabajador sobre las percepciones de su trabajo
basados en factores endogenos y exdgenos que determinar un nivel de bienestar
personal (Gibson, 2003).

Definicion operacional

La satisfaccion laboral se puede clasificar a partir de escala SL-ARG la cual la mide
a traves de 7 factores (dimensiones) de los cuales componen las condiciones de
trabajo, aspectos salariales, supervision, relaciones humanas, capacitacion y
comunicaciéon. El cuestionario se elabordé a partir de los indicadores de cada
dimensién, contabilizando un total de 43 items, por medio de una escala de Likert

con alternativas del 1 al 5.
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34.

33. Poblacion, muestray muestreo

Poblaciéon

Asi como menciona Hernandez et al. (2018) la poblacion son todos los elementos
que se encontraran sujetos a la investigacién, que concuerdan con mismas
caracteristicas y cualidades. En tal sentido la cantidad de poblacion estuvo

determinada por 200 profesionales de enfermeria del Hospital Regional del Cusco.

Muestreo
La técnica utilizada fue no probabilistica por conveniencia, puesto que al ser una
poblacion reducida se ve por conveniente poder encuestar a todo el personal
enfermero y asi hacer mas representativa el presente estudio.

No se realiz6 un muestreo, puesto que se tomé en cuenta a toda la poblacion,
otra forma de denominar este tipo de técnica es definirla como una muestra censal,

en la cual se asumen todos los elementos de la poblacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Respecto a la técnica de investigacion que se utilizé para la recoleccionde datos,
se usO la encuesta para medir las variables a través del instrumento del cuestionario

cerrado, con escala tipo Likert para medir ambas variables.

Disefio de instrumentos

Para la variable satisfaccion laboral se utiliz6 el modelo teérico de la escala de
satisfaccion laboral SL-ARG, este instrumento es aplicado para poder medir la

satisfaccion que se logra en el trabajo.

Validez

Hace referencia a la capacidad real que tiene un instrumento para medir una
determinada variable, es decir que debe medir aquello que pretende medir
(Hernandez et al., 2018).

En relacion a la validez, se tomo6 en cuenta el modelo R-MAWS que es utilizado
para cuantificar la motivacion laboral, este modelo ha estado validado en 10
diferentes idiomas como espafiol, inglés, francés y holandés, siendo este modelo
ampliamente utilizado para medir la motivacion laboral, Asimismo, este modelo se
basa en la teoria de la autodeterminacion la cual se puede medir a través de cinco

diferentes dimensiones (Herrera y Matos, 2011). En relacién a la satisfaccion
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35.

36.

laboral se usé el instrumento utilizado por Resquejo, de acuerdo al modelo SL —
ARG, validado por expertos para la realidad regional Cusqueria.
Los resultados de la validez de contenido, mediante el criterio de jueces por cada

dimension se encuentran en los anexos.

Confiabilidad

Es el nivel de la aplicabilidad del instrumento para obtener datos que no sean
dispersos sino resultados similares (Hernandez et al., 2018). En caso de la variable
motivacion la confiabilidad se midi6 mediante la prueba alfa de Cronbrach
obteniendo un coeficiente de 0,786 indicando que el instrumento es confiable para la
recoleccion de datos. De la misma forma, para la variable satisfaccién laboral la
confiabilidad de la Escala SL-ARG, obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach, de

0,969, entendiendo que también es confiable (Requejo, 2019).

Procedimiento

El procedimiento de la aplicacion del instrumento de recoleccion de informacién se
llevd a cabo con la autorizacién del establecimiento de salud, por lo que se envid
una solicitud al director del Hospital Regional del Cusco, para que nos autorice la
investigacion, y asi poder medir la motivacién y la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria. La aplicacion se realizé de forma presencial en el establecimiento
de salud, y en algunas oportunidades se realizé por medio de Google Forms, para
facilitar el llenado de la encuesta sobre todo en el contexto actual, aun asi, todo

encuestado tuvo el consentimiento de su participacion los fines de la investigacion.

Método de analisis de datos

La investigacion realizé el procesamiento de datos con el paquete estadistico SPSS
en su version 25, el cual es ampliamente utilizado para investigacion estadisticas y
de ciencias médicas como sociales, la representacion de la investigacion se realizo
mediante el programa ofimatico Excel, el cual sirvi6 para dar las condiciones
estéticas de acuerdo al formato APA. Por otra parte, el procesamiento se realizé de
forma descriptiva e inferencial, es decir que presentara tablas y figuras de
frecuencias y porcentajes, como también las inferencias estadisticas a partir de las
hipétesis planteadas, tanto generales como especificas, para ello se hizo uso de
pruebas no paramétricas el cual medié la existencia de alguna relacion entre las

variables motivacion laboral y satisfaccion laboral.
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3.7. Aspectos éticos
La investigacion respeto todas las indicaciones del formato APA como también del
formato de citado, por autores y sus resultados, reconociendo la labor académica
de otros investigadores, asi respetando el principio de la justicia, asi también la
investigacion persigue una finalidad netamente académica, es decir que los
resultados obtenidos en la presente investigacion fueron veridicos y serviran para
la toma de decisiones del hospital, por lo que estuvo regido bajo el principio de
beneficencia y no maleficencia. Asimismo, el presente trabajo estuvo evaluado por
el programa Turnitin, el cual determiné el nivel de similitud, por lo que se encontrd

en los rangos aceptados por la Universidad Cesa Vallejo.
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V. Resultados

Resultados descriptivos
Tabla 1

Distribucion de frecuencias de la motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nivel Bajo 61 30,5 30,5 30,5
Nivel Medio 80 40,0 40,0 70,5
Nivel Alto 59 29,5 29,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

En la tabla 1 se puede observar el nivel obtenido en la variable motivacion del
personal de enfermeria, siendo la mayor proporcion del 40% correspondiente a un
nivel medio de motivacién en el trabajo, Asimismo, el personal de enfermeria que
obtuvo un nivel alto tan solo fue el 29.5%, y se obtuvo un nivel bajo correspondiente
al 30.5%.

Tabla 2
Distribucion de frecuencias de la satisfaccion laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel Bajo 64 32,0 32,0 32,0
- Nivel Medio 85 425 425 74,5
Valido )
Nivel Alto 51 25,5 25,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

En la tabla 2 se puede observar el nivel obtenido en la variable satisfaccion laboral
del personal de enfermeria, siendo la mayor proporcion del 42% correspondiente a
un nivel medio de satisfaccion en el trabajo, Asimismo, el personal de enfermeria
que obtuvo un nivel alto tan solo fue el 25.5%, por otra parte, aquellos que

obtuvieron un nivel bajo fue correspondiente al 32%.

Tabla 3
Distribucion de frecuencias de la dimension desmotivacion
. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Nivel Bajo 63 31,5 31,5 31,5
. Nivel Medio 100 50,0 50,0 81,5
Valido )
Nivel Alto 37 18,5 18,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
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En la tabla 3 se puede observar el nivel obtenido en la variable motivacién en su
dimensiéon de desmotivaciéon del personal de enfermeria, siendo la mayor
proporcién del 50% correspondiente a un nivel medio de desmotivacion en el
trabajo, Asimismo, el personal de enfermeria que obtuvo un nivel alto tan solo fue
el 18.5%, por otra parte, aquellos que obtuvieron un nivel bajo fue correspondiente
al 31.5%.

Tabla 4

Distribucién de frecuencias de la dimensién regulacion externa

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel Bajo 62 31,0 31,0 31,0
Nivel Medio 86 43,0 43,0 74,0
Nivel Alto 52 26,0 26,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

En la tabla Nro. 4 se puede observar el nivel obtenido en la variable motivacién en
su dimensién de regulacion externa del personal de enfermeria, siendo la mayor
proporcién del 43% correspondiente a un nivel medio de regulacion externa en el
trabajo, Asimismo, el personal de enfermeria que obtuvo un nivel alto tan solo fue
el 26%, por otra parte, aquellos que obtuvieron un nivel bajo fue correspondiente al
31%.

Tabla 5

Distribucién de frecuencias de la dimensién regulacion introyectada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nivel Bajo 60 30,0 30,0 30,0
- Nivel Medio 85 425 425 72,5
Valido .
Nivel Alto 55 27,5 27,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

En la tabla 5 se puede observar el nivel obtenido en la variable motivacion en su
dimensién de regulacion introyectada del personal de enfermeria, siendo la mayor
proporcion del 42.5% correspondiente a un nivel medio de regulacion introyectada
en el trabajo, Asimismo, el personal de enfermeria que obtuvo un nivel alto tan solo
fue el 27.5%, por otra parte, aquellos que obtuvieron un nivel bajo fue

correspondiente al 30%.
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Tabla 6

Distribucién de frecuencias de la dimension regulacion identificada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nivel Bajo 72 36,0 36,0 36,0
. Nivel Medio 36 18,0 18,0 54,0
Valido :
Nivel Alto 92 46,0 46,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

En la tabla 6 se puede observar el nivel obtenido en la variable motivacién en su
dimensién de regulacion identificada del personal de enfermeria, siendo la mayor
proporcion del 46% correspondiente a un nivel alto de regulacion identificada en el
trabajo, Asimismo, el personal de enfermeria que obtuvo un nivel bajo fue del 36%,

por otra parte, aquellos que obtuvieron un nivel medio fue correspondiente al 18%.

Tabla 7

Distribucién de frecuencias de la dimensidon motivacion intrinseca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel Bajo 66 33,0 33,0 33,0
. Nivel Medio 100 50,0 50,0 83,0
Valido .
Nivel Alto 34 17,0 17,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

En la tabla 7 se puede observar el nivel obtenido en la variable motivacion en su
dimension de motivacion intrinseca del personal de enfermeria, siendo la mayor
proporcion del 50% correspondiente a un nivel medio de motivacion intrinseca en
el trabajo, Asimismo, el personal de enfermeria que obtuvo un nivel alto tan solo
fue el 17%, por otra parte, aquellos que obtuvieron un nivel bajo fue correspondiente
al 33%.

Resultados inferenciales
Prueba de hipétesis

Hipotesis general

Ho = No existe relacion significativa entre el grado de motivacion y satisfaccion
laboral en el profesional de enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco,
2020.

H:= Existe relacion significativa entre el grado de motivacion y satisfaccion laboral
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en el profesional de enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020.

Tabla 8

Correlacion entre motivacion y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Motivacion laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1.000 ,291"
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 200 200
Satisfaccioén Coeficiente de correlacion ,291" 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 200 200

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

En la tabla 8 se observa el P _ valor = 0.00 = 0% < 5% Lectura del p-valor: Con un
error del 5 % se rechaza la Hipoétesis nula. Se precisa de acuerdo al cuadro obtenido
gue a un nivel del 95% de confianza, se concluye que existe relacion significativa
entre el grado de Motivacion y satisfaccidn laboral en el profesional de Enfermeria
que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020, porque el valor del nivel de
significancia es menor a 0.05, Asimismo, se observa que existe una correlacion de

0.289 es decir una correlacion positiva baja entre las variables de estudio.

Hipodtesis especifica 1

Ho = La desmotivacion no afecta significativamente a la satisfaccion laboral del
profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020.

Hi= La desmotivacion afecta significativamente a la satisfaccién laboral del
profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020.

Tabla 9

Correlacién entre desmotivacion y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Desmotivacion laboral
Rho de Desmotivacién Coeficiente de correlacion 1.000 ,186™
Spearman Sig. (bilateral) 0.008
N 200 200
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,186™ 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.008
N 200 200

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 9 se observa el P _ valor = 0.008 = 0.8% < 5% Lectura del p-valor: Con
un error del 5 % se rechaza la Hipotesis nula. Se precisa de acuerdo al cuadro
obtenido que a un nivel del 95% de confianza, se concluye que la desmotivacion
afecta significativamente a la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria que
labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020, porque el valor del nivel de
significancia es menor a 0.05, Asimismo, se observa que existe una correlacion de

0.189 es decir una correlacién positiva muy baja entre las variables de estudio.

Hipodtesis especifica 2

Ho = La regulacion externa no afecta significativamente a la satisfaccion laboral del
profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020.

H>= La regulacion externa afecta significativamente a la satisfaccion laboral del

profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020.

Tabla 10

Correlacion entre regulacion externa y satisfaccion laboral

Regulacion Satisfaccion
externa laboral
Rho de Regulacién Coeficiente de correlacion 1.000 ,313™
Spearman  externa Sig. (bilateral) 0.000
N 200 200
Satisfaccién Coeficiente de correlacion ,313" 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 200 200

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

En la tabla 10 se observa el P _ valor = 0.000 = 0.0% < 5% Lectura del p-valor: Con
un error del 5 % se rechaza la Hipotesis nula. Se precisa de acuerdo al cuadro
obtenido que a un nivel del 95% de confianza, se concluye que la regulacién externa
afecta significativamente a la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria que
labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020, porque el valor del nivel de
significancia es menor a 0.05, Asimismo, se observa que existe una correlacion de

0.313 es decir una correlacion positiva baja entre las variables de estudio.

Hipotesis especifica 3
Ho = La regulacion introyectada no afecta significativamente a la satisfaccion laboral

del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020.
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Hs= La regulacion introyectada afecta significativamente a la satisfaccion laboral

del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020.

Tabla 11

Correlacion entre regulacion introyectada y satisfaccion laboral

Regulacion Satisfaccion
introyectada laboral
Rho de Regulacién Coeficiente de correlacion 1.000 ,143™
Spearman introyectada Sig. (bilateral) 0.043
N 200 200
Satisfaccioén Coeficiente de correlacion ,143" 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.043
N 200 200

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

En la tabla 11 se observa el P _ valor = 0.043 = 4.30 % < 5% Lectura del p-valor:
Con un error del 5 % se rechaza la Hipoétesis nula. Se precisa de acuerdo al cuadro
obtenido que a un nivel del 95% de confianza, se concluye que la regulacién
introyectada afecta significativamente a la satisfaccion laboral del profesional de
Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020, porque el valor del
nivel de significancia es menor a 0.05, Asimismo, se observa que existe una
correlaciéon de 0.143 es decir una correlacién positiva muy baja entre las variables
de estudio.

Hipoétesis especifica 4

Ho = La regulacion identificada no afecta significativamente a la satisfaccion laboral
del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020.
H:= La regulacién identificada afecta significativamente a la satisfaccion laboral del

profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020.
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Tabla 12

Correlacion entre regulacion identificada y satisfaccion laboral

Regulacion Satisfaccion
identificada laboral
Rho de Regulacién Coeficiente de correlacion 1.000 ,209™
Spearman identificada Sig. (bilateral) 0.003
N 200 200
Satisfaccion Coeficiente de correlaciéon ,209" 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.003
N 200 200

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

En la tabla N° 12 se observa el P _ valor = 0.003 = 0.3 % < 5% Lectura del p-valor:
Con un error del 5 % se rechaza la Hipétesis nula. Se precisa de acuerdo al cuadro
obtenido que a un nivel del 95% de confianza, se concluye que la regulacién
identificada afecta significativamente a la satisfaccion laboral del profesional de
Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020, porque el valor del
nivel de significancia es menor a 0.05, Asimismo, se observa que existe una
correlacién de 0.209 es decir una correlacion positiva baja entre las variables de

estudio.

Hipotesis especifica

Ho = La motivacion intrinseca no afecta significativamente a la satisfaccion laboral
del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020.

H:= La motivacién intrinseca afecta significativamente a la satisfaccion laboral del

profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020.

Tabla 13

Correlacién entre motivacion intrinseca y satisfaccién laboral

Motivacion Satisfaccion
intrinseca laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de correlaciéon 1.000 121
Spearman intrinseca Sig. (bilateral) 0.087
N 200 200
Satisfaccion Coeficiente de correlacion , 121 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.087
N 200 200
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Enlatabla 13 se observael P _valor =0.087 =8.70 % > 5% Lectura del p-valor: Con
un error del 5 % se acepta la Hipotesis nula. Se precisa de acuerdo al cuadro
obtenido que a un nivel del 95% de confianza, se concluye que la motivacion
intrinseca introyectada no afecta significativamente a la satisfaccion laboral del
profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020,
porque el valor del nivel de significancia es mayor a 0.05, Asimismo, se observa
que existe una correlacion de 0.121 es decir una correlacion positiva muy baja entre

las variables de estudio.

V. Discusioén

De acuerdo con el objetivo general de la presente investigacion que fue determinar
el efecto entre la motivacion y satisfaccion laboral en el profesional de Enfermeria
que labora en el Hospital Regional de Cusco, Septiembre - diciembre del 2020, de
acuerdo a los resultados obtenidos en relacién a la hipotesis general, se puede
evidenciar que a un nivel del p valor de 0.00 que existe relacion entre la motivacion
y satisfaccion laboral, Asimismo, se evidencia que la direccién de esta relacion es
positiva baja con un valor de 2.89 entre las variables de estudio, estos datos pueden
ser comparados por los obtenidos por Samanez y Medina (2017), en su estudio
titulado, “Motivacion y satisfaccion laboral del personal de una organizacion de
salud del sector privado”, la cual tuvo como objetivo, establecer la relacién entre la
motivacion laboral y la satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud
Sucursal Pert que al aplicar el estadistico de prueba, Rho de Spearman, fue de
0.336. Se acepté que "a mayor grado de motivacion laboral, mayor grado de
satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Perd". Gonzales
indica que en un conjunto de procesos que relaciona en un mismo individuo su
satisfaccion de necesidades y a la vez la personalidad que tiene el mismo, para
alcanzar un determinado objetivo siempre esta influenciado por la satisfaccion

futura que podra lograr teniendo en cuenta su entorno externo (Gonzales, 2010).

En relacion al primer objetivo especifico de la presente investigacion que fue
determinar el efecto de la desmotivacion en la satisfaccion laboral del profesional
de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020, de acuerdo a los
resultados obtenidos en relacion a la hipotesis especifica 1, se puede evidenciar que
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a un nivel del p valor de 0.008 la desmotivacion afecta significativamente a la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital
Regional de Cusco Asimismo, se evidencia que la direccion de esta relacion es
positiva muy baja con un valor de 0.186 entre las variables de estudio, estos datos
pueden ser comparados por los obtenidos por (Farias, 2017), en su estudio titulado,
“Motivacion laboral en los nuevos colaboradores de una consultora de Lima, 20177,
el cual tuvo como obijetivo, identificar el nivel de desmotivacién en los nuevos
colaboradores de una consultora de Lima, concluyendo que los resultados de la
dimensién desmotivacion reportan que un 55% de la muestra presenta un nivel bajo
de ausencia de motivacion, y el 27% es un nivel moderado de ausencia de
motivacion, lo cual se traduce que la mayor cantidad de la muestra, evidencia

presencia de motivacién al adquirir un trabajo.

En relacion al segundo objetivo especifico de la presente investigacion que fue
determinar el efecto de la regulacion externa en la satisfaccion laboral del
profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, de acuerdo
a los resultados obtenidos en relacion a la hipétesis especifica 2, se puede
evidenciar que a un nivel del p valor de 0.00 la regulacién externa afecta
significativamente a la satisfaccién laboral del profesional de Enfermeria que labora
en el Hospital Regional de Cusco, Asimismo, se evidencia que la direccion de esta
relacion es positiva baja con un valor de 0.313 entre las variables de estudio, estos
datos pueden ser comparados por los obtenidos por (Farias, 2017), en su estudio
titulado, “Motivacion laboral en los nuevos colaboradores de una consultora de
Lima, 20177, el cual tuvo como obijetivo, especificar el nivel de motivacion segun
regulacion externa en los nuevos colaboradores de una consultora de Lima,
concluyendo que con relacién a la dimension regulacidon externa, los resultados se
muestran favorables, pues el 49% y el 36% de la muestra presentan un nivel de
motivacion moderada y baja respectivamente, lo cual se puede deducir que los
nuevos colaboradores no se interesan por factores externos que impulsen sus

acciones.

En relacion al tercer objetivo especifico de la presente investigacion que fue
Determinar el efecto de la regulacion introyectada en la satisfaccion laboral del
profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, de acuerdo
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a los resultados obtenidos en relacion a la hipétesis especifica 3, se puede
evidenciar que a un nivel del p valor de 0.043 la regulacion introyectada afecta
significativamente a la satisfaccién laboral del profesional de Enfermeria que labora
en el Hospital Regional de Cusco, Asimismo, se evidencia que la direccion de esta
relacion es positiva muy baja con un valor de 0.143 entre las variables de estudio,
estos datos pueden ser comparados por los obtenidos por (Farias, 2017), en su
estudio titulado, “Motivacion laboral en los nuevos colaboradores de una consultora
de Lima, 20177, el cual tuvo como objetivo, Identificar el nivel de motivacién segun
regulacion introyectada en los nuevos colaboradores de una consultora de Lima,
concluyendo que en la dimensidon motivacidon por regulacion introyectada, el 40%y
39% revelan un nivel con tendencia moderado a bajo respectivamente, lo cual
implica que dicha parte de la poblacion tiende a realizar acciones con el fin de evitar

sentimiento de culpabilidad al no concluir con alguna tarea o actividad.

En relacién al cuarto objetivo especifico de la presente investigacion que fue
determinar el efecto de la regulacién identificada en la satisfaccion laboral del
profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, de acuerdo
a los resultados obtenidos en relacién a la hipotesis especifica 4, se puede
evidenciar que a un nivel del p valor de 0.003 la regulacion identificada afecta
significativamente a la satisfaccién laboral del profesional de Enfermeria que labora
en el Hospital Regional de Cusco, Asimismo, se evidencia que la direccion de esta
relacion es positiva baja con un valor de 0.209 entre las variables de estudio, estos
datos pueden ser comparados por los obtenidos por (Farias, 2017), en su estudio
titulado, “Motivacion laboral en los nuevos colaboradores de una consultora de
Lima, 20177, el cual tuvo como objetivo, precisar el nivel de motivacion segun
regulacion identificada en los nuevos colaboradores de una consultora de Lima,
concluyendo que para la dimension motivacion por regulacion identificada, el 46%
y 32% de las personas evaluadas evidencian un nivel de motivacién moderado a
bajo por regulacion identificada, siendo el 22% quienes presentan un nivel alto 46
de motivacion por regulacion identificada, lo cual las personas realizan sus

actividades porque se identifican con la misma.

En relacion al quinto objetivo especifico de la presente investigacion que fue

determinar el efecto de la motivacion intrinseca en la satisfaccion laboral del
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profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Regional de Cusco, de acuerdo
a los resultados obtenidos en relacion a la hipétesis especifica 5, se puede
evidenciar que a un nivel del p valor de 0.087 la motivacion intrinseca introyectada
no afecta significativamente a la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria
que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020, estos datos pueden ser
comparados por los obtenidos por (Farias, 2017), en su estudio titulado, “Motivacién
laboral en los nuevos colaboradores de una consultora de Lima, 2017”, el cual tuvo
como objetivo, conocer el nivel de motivacion intrinseca en los nuevos
colaboradores de una consultora de Lima, concluyendo que en el caso de la
dimensién motivacion intrinseca, el 43% de la poblacién evidencia un bajo nivel de
motivacion intrinseca, siendo estas personas quienes denotan realizar sus
actividades con poco agrado; mientras que, el 34% y el 23% evidencian un nivel
moderado a alto, siendo estos ultimos los que suele realizar sus actividades porque

les parecen interesantes y agradables.
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VI. Conclusiones

Primera: Se concluye que existe relacidn significativa entre el grado de motivacion
y satisfaccion laboral en el profesional de enfermeria que labora en el Hospital
Regional de Cusco, a un nivel de significacion del 0.00 y una correlacion Rho de

Spearman positiva baja de 0.291.

Segunda: Se concluye que la desmotivacién afecta significativamente a la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital
Regional de Cusco, a un nivel de significacion del 0.008 y una correlaciéon Rho de

Spearman positiva muy baja de 0.189.

Tercera Se concluye que la regulacion externa afecta significativamente a la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital
Regional de Cusco, a un nivel de significacion del 0.00 y una correlacion Rho de

Spearman positiva baja de 0.313.

Cuarta: Se concluye gue la regulacion introyectada afecta significativamente a la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital
Regional de Cusco, a un nivel de significacion del 0.043 y una correlacién Rho de

Spearman positiva muy baja de 0.143.

Quinta: Se concluye que la regulacion identificada afecta significativamente a la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital
Regional de Cusco, a un nivel de significacion del 0.003 y una correlacién Rho de
Spearman positiva baja de 0.209.

Sexta: Se concluye que la motivacion intrinseca no afecta significativamente a la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital
Regional de Cusco, a un nivel de significacion del 0.087 y una correlaciéon Rho de

Spearman positiva baja de 0.121.
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VII. Recomendaciones

Primera: En vista de que se obtuvo una relacion significativa entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral se sugiere al director del Hospital Regional se siga
trabajando en funcion a ello, teniendo en cuenta los factores de la motivacion como
lo es la desmotivacion, regulacion externa, introyectada, identificada y la motivacion
intrinseca puesto que su relevancia en la satisfaccion laboral se expresa en su

buena labor en el area de la salud.

Segunda: Se sugiere al jefe de departamento de enfermeria, especificamente
respecto a la desmotivacion que se pueda dar talleres en funciéna esta dimensién
de la motivacion puesto que representa su contraparte y su significancia en la

satisfaccion laboral es estadisticamente correcta.

Tercera: Se sugiere al jefe del departamento de enfermeria que se siga
manteniendo el mismo control sobre la regulacion externa que es aquella
motivacion generada por el ambiente dado en el trabajo, considerando la actual

problematica sanitaria que se vive.

Cuarta: Se sugiere al jefe del departamento de enfermeria que se pueda realizar
grupos virtuales por servicios, con el objetivo de poder fomentar la mejor
comunicacion de los integrantes de un mismo servicio, puesto que la regulacion
introyectada comprende aquella iniciativa propia del individuo dado que él lo
considera importante para si mismo para mejorar el trabajo y su respectiva

motivacion.

Quinta: Se sugiere al jefe del departamento de enfermeria que se mantenga
disposiciones para mejorar la regulacion identificada a partir de talleres de
autoconfianza, para poder determinar las metas propuestas por cada trabajador,

para asi mejorar su motivacion identificada.

Sexta: Se sugiere al jefe del departamento de enfermeria gestione la realizacion de
charlas, que permitan mejorar su rendimiento laboral, y su bienestar en el trabajo,
considerando las normas de bioseguridad actuales, para mejorar sus capacidades
y sus actitudes frente a las problematicas actuales para expresar sus
pensamientos, problemas y dificultades en esta pandemia.
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ANEXO: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO DE LA INVESTIGACION: “LA MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL REGIONAL DEL CUSCO, 2020”

VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
o Es elinterés interno o lafuerza | Son el conjunto de manifestaciones L Ausencia de motivacion
Motivacion propifsl que se r.elaciorlla con el | que §iente un trabgjia\dor que | Desmotivacion Aprobacion de otras personas
proposito propio del individuo .potgnmén su pgrcep?lon de su Desafios propios
por lo que hace que sea un | institucion, organizacion o en el ) ) .
estado subjetivo de su labor lo | Iugar donde labora, estos estimulos Nivel de satisfaccion de su labor
cual mueve la conducta del | pueden ser negativos y positivos Regulacién R_emuneracmn economica
hombre (Chiavenato, 2017) produciendo  asi motivacion 0 | ayierna Nivel de esfuerzo laboral
desmotivacion y que esta a su vez Vocacion laboral
influida por el reconocimiento del Regulacion Voluntad de hacer su trabajo
i i . Obligacion por trabajar
trabajo (Remuneraciones Y | introyectada ligacion p J
Recompensas), la estabilidad Principios personales
laboral, las oportunidades para Requlacis Satisfaccion personal por atender pacientes
egulacién . i )
poder aprender y formarse, el Ide?]tiﬁcada Reflexion propia sobre su trabajo
ambiente de trabajo (Orgullo de
marca) y la Comunicacién (EraZO ) ., NiVel de agrado pOI’ I’ealizal’ Su |ab0l’
2006) ’ _Mogvamon Importancia de su trabajo actual
: intrinseca
Satisfaccién Morillo por otra parte | La satisfaccién laboral se puede Condici g Desempefio individual
laboral menciona  que  es la | clasificara partir de escala’SL-ARG trggajlglones e Grado de aprendizaje
perspgctlva posmva. o | la cual la mlde .a través de 7 Entorno laboral
negativa de lo que consideran | factores (dimensiones) de los
los trabajadores respecto a su | cuales componen las condiciones Aspectos Sueldo mensual
labor y ambiente labora, de | de trabajo, aspectos salariales, | ggjariales Situacion laboral
acuerdo a sus expectativas | supervision, relaciones humanas, o Perspectiva de asumir un mejor puesto
generadas entre otras | capacitacion y comunicaciéon (Ruiz | Supervision Disposicién de capacitaciones




personas u otros posibles
trabajos, asi como las
relaciones interpersonales
gue existan en el trabajo
(Morillo, 2013)

& Zavaleta, 2013).

Capacidad de toma de decisiones

Relaciones Autoridad laboral
humanas - o
Libertad de organizacion
Autonomia de puesto laboral
L Grado de posibilidades de crecer laboralmente
Capacitacion

Comunicacion

Comunicacién adecuada entre miembros de la
organizacion

Puesto laboral

Valor intrinseco del trabajador




ANEXO: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION

La encuesta presente recopilara informacion relevante y puntual sobre la

motivacion y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria que labora en el

Hospital Regional de Cusco, para ello se requiere de su participacion.

Cuestionario de motivacion R-MAWS

ESCALA

TOTALMENTE
DESACUERDO

LIGERAMENTE

DESACUERDO DESACUERDO

NEUTRAL

LIGERAMENTE DE

ACUERDO

DE

ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

1

2 3 4

5

6

7

NO

ITEMS

RESPUESTA

1 2 3 4

Porque tengo que probarme a mi mismo
gue yo puedo hacerlo

Me esfuerzo poco, porque no creo que
valga la pena esforzarse en este trabajo.

Para obtener la aprobaciébn de otras
personas (por ejemplo, mis superiores, los
comparieros del trabajo, la familia, los
clientes, etc.)

Porque el poner esfuerzo en este trabajo
va con mis valores personales.

Porque me hace sentir orgulloso de mi
mismo.

Porque me divierto haciendo mi trabajo.

Porque si no me sentiria mal respecto a mi
mismo.

Porque otras personas me van a ofrecer
mas seguridad en el trabajo, sé6lo si pongo
el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

Para evitar que otras personas me critiquen
(por ejemplo, mis superiores, los
comparieros del trabajo, la familia, los
clientes, etc.).

10

Porque otras personas me van a respetar
mas (por ejemplo, mis superiores, los




comparieros del trabajo, la familia, los
clientes, etc.).

11 Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en el
trabajo.

12 Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.

13 |Porque lo que hago en mi trabajo es
emocionante.

14 Porque me arriesgo a perder mi trabajo si
no pongo el suficiente esfuerzo.

15 No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

16 |No sé, por qué hago este trabajo, puesto
gue no le encuentro sentido.

17 Porque otras personas me van a
compensar financieramente, sélosi pongo
el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

18 |Porque el poner esfuerzo en este trabajo
tiene un significado personal para mi.

19 |Porque si no sentiria verglienza de mi
mismo

Trabajo R-Maws, elaborado por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni en
el aflo 2010 Extraido de: (Farias, 2017)



Cuestionario de Satisfacciéon laboral SL-ARG

N° TEMS RESPUESTA
1 2

1 Mi ambiente de trabajo, cuenta con una
adecuada iluminacion y ventilacion.

2 Lo que gano aqui, me permite cubrir mis
necesidades y las de mi familia.

3 Recibo reconocimiento de mi jefe cuando
realizo un buen trabajo.

4 [Siento que formo parte de un buen
equipo de trabajo.

5  JAqui tengo  oportunidades  para
ascender.

6 Me resulta facil acceder a comunicarme
con mis superiores.

7 La labor que realizo a diario permite
desarrollar mis habilidades.

3 La organizacién provee de los equipos y
mobiliario necesarios para realizar mi
trabajo.

9 La remuneracibn que percibo esta
acorde con la labor que realizo.

10 |Recibo apoyo de mi jefe cuando se
presenta algun problema en el trabajo.

11 Mi jefe fomenta las buenas relaciones
entre los colaboradores.

12 |Las posibilidades para ascender son
equitativas para todos los colaboradores.

13 |Mantengo una adecuada comunicacion
con compafieros de otras areas del
trabajo.

14 [El trabajo que realizo a diario pone a
prueba mis conocimientos y
capacidades.

15 |Considero adecuado el ambiente en el
que realizo mi trabajo.

16 [El sueldo que percibo aqui es atractivo a

comparacion de lo que recibiria en otras
organizaciones.




17

Mi jefe toma en cuenta mis opiniones que
buscan mejorar las actividades en el
trabajo.

18

Tengo confianza en mis comparieros del
trabajo.

19

El buen desempefio es un aspecto
importante para lograr un ascenso en la
organizacion.

20

Puedo acceder con facilidad a la
informacion que necesito para realizar mi
trabajo.

2

|

El trabajo que realizo a diario representa
todo un desafio para mi.

22

Las instalaciones en el trabajo, son
seguras para realizar mis labores.

23

La organizacién me paga puntualmente
las remuneraciones.

24

Mi jefe esta constantemente evaluando
mi trabajo.

25

Cuando tengo dificultades en el trabajo,
recibo apoyo de mis companeros.

26

El ascenso en el trabajo involucra
también una mejora remunerativa.

27

Para estar informado de lo que sucede en
la organizacion se utilizan diferentes
medios como: reuniones, cartas,
memorandums, etc.

28

En la organizacion las actividades que
realizo a diario estan de acuerdo con las
funciones establecidas en mi contrato.

29

La temperatura ambiente en el trabajo
facilita la realizacion de mis labores.

30

Aqui me brindan los beneficios como
seguro médico, gratificaciones,
vacaciones, etc.

31

Mi jefe me orienta y ensefa cuando
desconozco como realizar alguna
actividad en el trabajo.

32

Me agrada trabajar con mis compafieros
de labores.

33

Recibo la formaciébn necesaria para

desempenfiar correctamente mi Trabajo




34[En la organizacion, la informacion que se
recibe acerca de los cambios y logro de
metas es clara, correcta y oportuna.

35En el trabajo, las funciones 'y
responsabilidades estan bien definidas,
por tanto sé lo que se espera de mi.

36|La organizacion me proporciona los
materiales necesarios para realizar un
buen trabajo.

37|Mi jefe toma en cuenta la opinion de los
comparfieros del trabajo para tomar
decisiones.

38Me es facil expresar mis opiniones en el
trabajo.

39ICuando se implantan nuevas politicas
y/o procedimientos en la organizacion,
recibo la capacitacion suficiente.

40La organizacion me mantiene informado
del logro de metas y objetivos
propuestos.

41 as instalaciones en mi trabajo cuentan
con una adecuada limpieza.

42/Aqui tengo la seguridad de no ser
despedido en el futuro.

43En el trabajo, las funciones 'y
responsabilidades estan bien definidas,
por tanto sé lo que se espera de mi.

SL-ARG (2013) donde fue adaptado por la Psic. Alex Ruiz Gomez y Lic. Maria
Zavaleta Flores. Extraido de: (Requejo, 2019)



Ficha técnica

Instrumento para medir la variable motivacion

Nombre del Cuestionario de motivacion
instrumento:

Autor: Larrea Campos, José Efrain
Objetivo: Medir la motivacion

ARO: 2020

Aplicacion: Individual

Unidad de anélisis:

Personal Enfermero del Hospital Regional del Cusco

Ambito de aplicacion:

Hospital Regional del Cusco

Tiempo estimado:

5 minutos

Estructura:

19 preguntas

Escala de medicion:

Desacuerdo, ligeramente desacuerdo, neutral, ligeramente
de acuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo y
Totalmente desacuerdo.

Confiabilidad:

0.786

Instrumento para medir la variable satisfaccion laboral

Nombre del Cuestionario de satisfaccion laboral
instrumento:

Autor: Catherine Requejo

Objetivo: Medir la satisfaccién laboral

ARO: 2020

Aplicacion: Individual

Unidad de analisis:

Personal Enfermero del Hospital Regional del Cusco

Ambito de aplicacion:

Hospital Regional del Cusco

Tiempo estimado:

15 minutos

Estructura:

43 preguntas

Escala de medicion:

Totalmente desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de
acuerdo, y completamente de acuerdo

Confiabilidad

0.969




ANEXO: CALCULO DEL TAMANO MUESTRAL

No se realizard un muestreo, puesto que se tomara en cuenta a toda la poblacion,
otra forma de denominar este tipo de técnica es definirla como una muestra censal,

en la cual se asumen todos los elementos de la poblacion.



ANEXO: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

.” ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION

Ne | DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION DESMOTIVACION Si No 5i No Si No
1 Porque ofras personas me van a compensar financieramente, sdlo si pongo &l X X X
suficiente esfuerzo en mi trabajo.
18 Porque el poner esfuerzo en este frabajo iene un significado personal para mi. X X X
19 Parque si no senfiria vergiienza de mi mismo X X X
DIMENSION REGULACION EXTERNA Si No Si No Si No
1 Porgue tengo gue probarme a mi mismo gue yo puedo hacerlo X X X
2 Me esfuerzo poco. porgue no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo. X X X
3 Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los X X X
companeros del trabajo, la familia, los clientes, etc.)
4 Porque el poner esfuerzo en este rabajo va con mis valores personales. X X X
5 Porgue me hace sentir orgulloso de mi mismo. X X X
B Porgque me divierto haciendo mi irabajo. X X X
DIMENSION REGULACION INTROYECTADA Si No Si No Si No
7 Porgue si no me sendiria mal respecto a mi mismo. b X X
8 Porque ofras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo, sdlo si pongo X X X
el suficiente esfuerzo en mi frabajo.
g Para evitar que olras personas me critiguen (por ejemplo, mis supericres, los X X X
comparieros del trabajo. 1a familia, los clientes. etc.).
10 Porque ofras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores, los X X X
companeros del trabajo, la familia, los clientes, etc.).
DIMENSION REGULACION IDENTIFICADA Si No Si No Si No
i | Porque yo personalmente considero gue es importante poner esfuerzo en el trabajo. | X X X
12 Porque el frabajo que llevo a cabo es interesanie. X X X
13 Porgue |o gue hago en mi trabajo s emocionante. X X X
DIMENSION MOTIVACION INTRINSECA Si No Si No Si No
14 Porgue me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo. X X X
15 Mo me esfuerzo, porgue siento que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo. X X X
16 | Mo sé, por qué hago este frabajo, puesto que no le encuentro sentido. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia) Si
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
.] l ESCUELA DE POSGRADO
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Vasquez Alva Jorge Enrique DNI: 07235507

Especialidad del validador: Gestién de servicios de salud
16 de octubre del 2020.

Pertinencia:El item coresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al components o J
dimensidn especifica del construcio

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y directo

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planfeados
son suficientes para medir Ia dimensidn



]

ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION CONDICIONES DE TRABAJO Si No Si No Si No
1 Mi ambiente de trabajo, cuenta con una adecuada iluminacion y ventilacion. X X X
8 La organizacion proves de los equipos y mobiliario necesarios para realizar mi X X X
trabajo.
13 Considero adecuado el ambiente en el que realizo mi trabajo. X X X
22 Las instalaciones en el irabajo, son seguras para realizar mis labores. X X X
29 La temperatura ambiente en el trabajo facilita la realizacién de mis labores. X X X
36 La organizacidn me proporciona los materiales necesarios para realizar un buen X X X
frabajo.
Ll Las instalaciones en mi frabajo cuentan con una adecuada limpieza. X X X
DIMENSION ASPECTOS SALARIALES Si No Si No Si No
2 Lo que gano agui. me permite cubrir mis necesidades y las de mi familia. X X X
9 La remuneracion que percibo esta acorde con |a labor que realizo. X X X
16 El sueldo que percibo aqui es afractivo a comparacion de lo que recibiria en otras X X X
organizaciones.
23 La organizacidn me paga p Imente las rem i e X X X
30 | Aqui me brindan los beneficios como seguro médico, gratificaciones, vacaciones, X X X
glc.
42 Aqui tengo la seguridad de no ser despedido en el futuro. X X X
DIMENSION SUPERVISION Si No 5i No Si No
3 Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo un buen trabajo. X X X
10 Recibo apoyo de mi jefe cuando s presenta algun problema en el frabajo. X X X
17 Mi jefe toma en cuenta mis opiniones que buscan mejorar las actividades en el X X X
frabajo.
24 Mi jefe estd constantemente evaluando mi trabajo. X X X
H Mi jefe me orienta y ensefia cuando desconozeo como realizar alguna actividad en X X X
el trabajo.
7 Mi jefe toma en cuenta la opinion de los comparieros del trabajo para tomar X X X
decisiones.
DIMENSION RELACIONES HUMANAS Si No Si No 5i No
4 Sienfo que formo parie de un buen equipo de trabajo. X X X
" Mi jefe fomenta las buenas relaciones enire los colaboradores. X X X
18 | Tengo confianza en mis companeros del trabajo. X X X
25 Cuando tengo dificultades en el trabajo. recibo apoyo de mis companieros. X X X
32 Me agrada trabajar con mis companeros de labores. X X X
DIMENSION CAPACITACION S5i No Si No 5i No
3 Aqui tengo oportunidades para ascender. X X X
12 Las posibilidades para ascender son equitativas para todos los colaboradores. X X X
19 El buen desempefio €s un aspecto importante para lograr un ascenso en la X X X
organizacion.




‘]-' ESCUELA DE POSGRADO

gue se espera de mi.

26 El ascenso en el trabajo involucra también una mejora remunerativa. X X X

33 Recibo la formacién necesaria para desempefar cormectaments mi Trabajo X X X

39 Cuando s& implantan nuevas politicas yio procedimientos en la organizacion, reciba | X X X
la capacilacion suficiente.

43 En el trabajo, las funciones y responsabilidades estan bien definidas, por tanto s lo X X X
que se espera de mi.

DIMENSION COMUNICACION Si No 5i No 5i No

] Me resulta facil acceder a comunicarme con Mis SUperiores. X X X

13 Mantengo una adecuada comunicacion con companencs de oiras areas del trabajo. X X X

20 Puedo acceder con facilidad a la informacion que necesito para realizar mi trabajo. X X X

7 Para esfar informado de lo que sucede en la organizacidn se utilizan diferentes X X X
medios como: reuniones, cartas, memorandums, etc.

34 En la organizacidn, la informacién que se recibe acerca de los cambios y logro de X X X
metas es clara, comecta y oportuna.

40 La organizacién me mantiene informada del logro de metas y objefivos propuestos. X X X

DIMENSION PUESTO LABORAL Si No Si No Si No

7 La labor que realizo a diario permite desarrollar mis habilidades. X X X

14 El trabajo que realizo a diario pone a prueba mis conocimientos y capacidades. X X X

21 El trabajo que realizo a diario representa todo un desafio para mi. X X X

Fi:] En la onganizacian las actividades que realizo a diario estan de acuerdo con las X X X
funciones establecidas en mi contrato.

33 En el trabaijo, las funciones y responsabilidades estan bien definidas, por tanto s lo X X X

Observaciones (precisar si hay suficlencia): S1

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Vasquez Alva Jorge Enrique

Especialidad del validador: Gestién de servicios de salud

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulada.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construcio

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftlem, es
conciso, exacio y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn

.] | ESCUELA DE POSGRADO

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 07235507

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOQ QUE MIDE MOTIVACION

16 de octubre del 2020.

S oy

Firma del Experto Informante.

N® | DIMENSIONES | items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION DESMOTIVACION Si No Si_| No | si No
17 | Porgue oiras personas me van a compensar financieramente, s6lo si pongo el X X X
suficiente esfusrzo en mi trabajo.
18 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi. X X X
19 | Porque si no sentiria verglienza de mi mismo X X X
DIMENSION REGULACION EXTERNA Si No Si_| No | si No
1 Fo rgue tenge gue probarme a mi mismo gue yo puedo hacerlo X X X
2 Me esfuerzo poco, porgue no creg que valga |3 pena esforzarse en este trabajo. X X X
3 Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los X X X
compafieros del trabajo, la familia, los clientes, ete.)
4 Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales. X X X
5 Porque me hace sentir orgulloso de mi mismeo. X X X
3 Porgue me divierto haciendo mi trabajo. X X X
DIMENSION REGULACION INTROYECTADA Si No Si No Si No
7 Porque =i no me sentiria mal respecto a mi mismo. X X X
8 Porque ofras personas me van a ofrecer mas sequridad en el frabajo, solo si pongo X X X
&l suficiente esfuerzo en mi frabajo.
9 Fara evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los X X X
compafieros del trabajo. |a familia, los clientes, etc.).
10 Porque ofras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores, los X X X
compafieros del trabajo, |a familia, los clientes, etc.).
DIMENSION REGULACION IDENTIFICADA Si No Si No Si No
1" Porgue yo personalmente consider gue es importante poner esfuerzo en el trabajo. X X X
12 | Porgue el frabajo que llevo a cabo es interesanie. X X X
13 Porgue |o gue hago en mi trabajo es emocionante. X X X
DIMENSION MOTIVACION INTRINSECA Si No Si No Si No
14 | Porgue me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo. X X X
15 | No me esfuerzo, porgue siento que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo. X X X
16 Ma s&, por qué hago este trabajo, puesto gue no le encuentro sentido. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia) Sl

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]




L

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Donet Orrego Luis Manuel

ESCUELA DE FOSGRADO

Especialidad del validador: Gestion de servicios de salud

'Pertinencia:

litem corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia; El itemn es apropiado para representar al components o

dimen:

sion especifica del construcio

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itlem, es
conciso, exacto y directo

Nota:

Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimensian

N7

ESCUELA DE POSGRADOD

DNI: 06057191

6 de octubre del 2020.

Firma del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION CONDICIONES DE TRABAJO Si No Si No Si No
1 Mi ambiente de trabajo, cuenta con una adecuada iluminacion y ventilacidn. X X X
8 La organizacian proves de los equipos y mobiliario necesarios para realizar mi X X X
trabajo.
15 | Considern adecuado el ambiente en el gue realizo mi trabajo. X X X
22 | Las instalaciones en el trabajo, son seguras para realizar mis labores. X X X
29 | Latemperatura amhiente en el trabajo facilita la realizacion de mis labares. X X X
36 La organizacien me proporciona los materiales necesarios para realizar un buen X X X
trabajo.
4 Las instalaciones en mi frabajo cuentan con una adecuada limpieza. X X X
DIMENSION ASPECTOS SALARIALES Si No Si No Si No
2 Lo gue gana agui, me permite cubrir mis necesidades y las de mi familia. X X X
9 La remuneracion gue percibo esta scorde con |a labor gue realiza. X X X
16 El sueldo que percibo aqui es atractivo a comparacion de ko que recibiria en otras. X X X
organizaciones.
23 | La organizacion me paga puntualmente |as remuneraciones. X X X
30 | Aqui me brindan los beneficios como sequro médico, gratficaciones, vacaciones, X X X
Ete.
42 | Aqui tengo la sequridad de no ser despedido en el futuro. X X X
DIMENSION SUFERVISION Si No Si No Si No
3 Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo un buen trabajo. X X X
10| Recibo apoyo de mi jefe cuando se presenta algin problema en el irabajo. X X X
17 | Mijefe toma en cuenta mis opiniones que buscan mejorar las actividades en el X X X
trabajo.
24 | Mi jefe esta constantemente evaluando mi trabajo. X X X
H Mi jefe me orienta y ensefia cuando desconozeo coma realizar alguna actividad en X X X
€l trabajo.
ki Mi jefe toma en cuenta la opinion de los comparieros del trabajo para tomar X X X
decisiones.
DIMENSION RELACIONES HUMANAS Si No Si No Si No
4 Siento que formo parte de un buen equipo de trabajo. X X X
11 | Mi jefe fomenta las buenas relaciones entre los colaboradores. X X X
18 | Tengo confianza en mis compafieros del frabajo. X X X
25 | Cuando tengo dificultades en el trabajo. recibo apoyo de mis compafieros. X X X
32 | Me agrada trabajar con mis compafieros de labores. X X X
DIMENSION CAPACITACION Si No Si No Si No
5 Aqui tengo oportunidades para ascender. X X X
12 Las posibilidades para ascender son equitativas para fodos los colaboradores. X X X
19 El buen desempefio es un aspecto importante para lograr un ascenso en la X X X
arganizacion.




.'I_l ESCUELA DE POSGRADOD

26 | El ascenso en el trabajo involucra también una mejora remunerativa. X X X
33 | Recibo |a formacion necesaria para desempefiar correctamente mi Trabajo X X X
39 | Cuando se implantan nuevas politicas ylo procedimientos en la organizacion, reciba | X X X
la capacitacian suficiente.
43 | En el trabajo, las funciones y responsabilidades estan bien definidas, portanto s lo | X X X
ue se espera de mi.
DIMENSION COMUNICACION Si No Si No Si No
Me resulta facil acoeder a comunicarme con mis Superiores. X X X
3 Mantengo una adecuada comunicacion con compafieros de olras areas del trabajo. X X X
0 | Puedo acceder con facilidad a la informacion que necesito para realizar mi trabajo. X X X
27 | Para estar informado de lo que sucede en la organizacion se utilizan diferentes X X X
medios como: reuniones, cartas, memorandums, etc.
34 En la organizacion, la informacion que se recibe acerca de los cambios y logro de X X X
melas es clara, correcta y oportuna.
40 | La organizacion me mantiene informado del logro de metas y objetivos propuestos. X X X
DIMENSION PUESTO LABORAL Si No Si No Si No
7 La labor gue realizo a diario permite desarrollar mis habilidades. X X X
4 El trabajo que realizo a diario pone a prueba mis conocimientos y capacidades. X X X
1| El trabajo que realizo a diario representa todo un desafio para mi. X X X
] En la organizacion las actividades que realizo a diario estan de acuerdo con las X X X
funciones establecidas en mi contrato.
35 En el trabajo, las funciones y responsabilidades estan bien definidas, portanto sé lo | x X X
Que se espera de: mi.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Donet Orrego Luis Manuel DNI: 06057191
Especialidad del validador: Gestion de servicios de salud.
6 de octubre del 2020.
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulada.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o -
dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es {
conciso, exacio y directo —
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimensian



.]_l ESCUELA DE POSGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION

N° DIMENSIONES [ items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad® Sugerencias

DIMENSION DESMOTIVACION 5i No Si_| No | si No

17 | Porgue ofras personas me van a compensar financieramente, salo si pongo el X X X
suficiente esfuerzo en mi trabajo.

18 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi. X X X

19 | Porque si no sentiria verglienza de mi mismo X X X

DIMENSION REGULACION EXTERNA si No si_| No [ si No

1 Pm tengo gue probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo X X X

2 Me esfuerzo poco, porgue no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo. X X X

3 Para obtener |a aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los X X X
compafieros del trabajo, la familia, los clientes, efc.)

4 Porque el poner esfuerzo en este {rabajo va con mis valores personales. X X X

5 Porque me hace sentir orgullosa de mi misma. X X X

6 Porgue me divierto haciendo mi trabajo. X X X

DIMENSION REGULACION INTROYECTADA Si No Si No Si No
Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo. X X X

8 Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo, solo si pongo X X X
&l suficients esfuerzo en mi irabajo.

] Para evitar que otras perzonas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los X X X
compafieros del trabajo, la familia, los clientes, etc).

10 Porque ofras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores, los X X X
compafieros del trabajo, |a familia, los clientes, ete ).

DIMENSION REGULACION IDENTIFICADA Si No Si No Si No

1 Porgue yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en el trabajo. | X X X

12 | Porque &l trabajo que llievo a cabo es interesante. X X X

13 Porgue lo gue hago en mi trabajo es emocionante. X X X

DIMENSION MOTI\MCI%N INTRINSECA Si No Si No Si No

14 | Porque me armiesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo. X X X

15 | No me esfuerzo, porque siento que esioy malgastando mi tiempa en &l trabajo. X X X

16 Mo =&, por qué hago este irabajo, puesto que no le encuentro sentido. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia) S1
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
.” ESCUELA DE POSGRADO
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Pachas Barrionuevo Flor de Maria DNI: 08202310

Especialidad del validador: Experto en Salud Publica, Magister en Estomatologia, Auditor interno.
10 de octubre del 2020.

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construcio

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacio y directo )
Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimensian
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

N?® DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION CONDICIONES DE TRABAJO Si No Si No Si No
1 Mi ambiente de trabajo, cuenta con una adecuada iluminacion y venfilacion. X X X
8 La organizacion provee de los equipos y mobiliario necesarios para realizar mi X X X
frabajo.
15 | Considero adecuado el ambiente en el que realizo mi trabajo. X X X
22 Las instalaciones en el trabajo, son seguras para realizar mis labores. X X X
i) La femperaiura ambiente en el trabajo facilita la realizacion de mis labores. X X X
36 La organizacion me proporciona los materiales necesarios para realizar un buen X X X
trabajp.
[l Las instalaciones en mi trabajo cuentan con una adecuada limpieza. X X X
DIMENSION ASPECTOS SALARIALES Si No Si No Si Mo
2 Lo que gano aqui, me permite cubrir mis necesidades v las de mi familia. X X X
9 La remuneracion gue percibo esta acorde con |a labor que realizo. X X X
16 El sueldo que percibo aqui es atractivo a comparacion de ko que recibiria en otras X X X
organizaciones.
23 | La organizacion me paga puntualmente las remuneraciones. X X X
30 Aqui me brindan los beneficios como seguro médico, gratificaciones, vacaciones, X X X
€lc.
42 | Aqui tengo la seguridad de no ser despedido en el futuro. X X X
DIMENSION SUPERVISION Si No Si No Si No
3 Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo un buen trabajo. X X X
10| Recibo apayo de mi jefe cuando se presenta algin problema en el frabajo. X X X
17 | Mi jefe toma en cuenta mis opiniones que buscan mejorar las actividades en el X X X
trabajo.
24 Mi jefe esta constantemente evaluando mi trabajo. X X X
A Mi jefe me orienta y ensefia cuando desconozeo como realizar alguna actividad en X X X
€l trabajo.
k1 Mi jefe toma en cuenta la opinion de los compafieros del trabajo para tomar X X X
decisiones.
DIMENSION RELACIONES HUMANAS Si No Si No Si No
4 Siento gue formo parte de un buen egquipo de trabajo. X X X
11| Mi jefe fomenta las buenas relaciones enire los colaboradores. X X X
18 Tengo confianza en mis compafieros del frabajo. X X X
25 Cuando tengo dificultades en el trabajo, recibo apoyo de mis compafieros. X X X
32 Me agrada trabajar con mis compafieros de labores. X X X
DIMENSION CAPACITACION Si No Si No Si No
5 Aqui tengo opartunidades para ascender. X X X
12 Las posibilidades para ascender son equitativas para todos los colaboradores. X X X
19 El buen desempefio es un aspecto importante para lograr un ascenso en la X X X
organizacion.
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26 | El ascenso en el trabajo involucra también una mejora remunerativa. X X X
33 | Recibo la formacion necesaria para desempefiar correctamente mi Trabajo X X X
39 | Cuando =& implantan nuevas politicas yo procedimientos en la organizacion, reciba | X X X
la capacitacion suficiente.
43 | En el trabajo, las funciones y responsabilidades estan bien definidas, portantosé lo | X X X
Ue S espera de mi.
DIMENSION COMUNICACION Si No Si No si No
] Me resulta facil acceder a comunicarme con mis superiores. X X X
13| Mantengo una adecuada comunicacion con compafieros de olras dreas del trabajo. X X X
20 | Puedo acceder con facilidad a la informacion que necesito para realizar mi trabajo. X X X
27 | Para estar informado de lo que sucede en la organizacion se utilizan diferentes X X X
medios como: reuniones, cartas. memorandums, etc.
34 En la organizacion, la informacion que: se recibe acerca de los cambics y logro de X X X
metas es clara, correcta y oportuna.
40 | La organizacidn me mantiene informado del logro de metas v objetivos propuestos. X X X
DIMENSION PUESTO LABORAL Si No Si No si No
7 La labor que realizo a diario permite desarrollar mis habilidades. X X X
14 | El trabajo gue realizo a diaric pone a prueba mis conocimientos y capacidades. X X X
il El trabajo que realizo a diario representa todo un desafio para mi. X X X
28 En la organizacion las actividades que realizo a diario estan de acuerdo con las X X X
funciones establecidas en mi contrato.
35 | En el trabajo, las funciones y responsabilidades estan bien definidas, portantosé lo | x X X
gue se espera de mi.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Pachas Barrionuevo Flor de Maria DNI: 08202310

Especialidad del validador: Experto en Salud Publica, Magister en Estomatologia, Auditor interno.

10 de octubre del 2020.
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulada. A

2Rek ia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



ANEXO: CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

ALPHA DE CRONBACH MOTIVACION

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 786 19

ALPHA DE CRONBACH SATISFACCION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,969 43




ANEXO: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, José Efrain Larrea Campos estudiante de la Maestria en Gestion de los
Servicios de Salud, de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo,
estoy desarrollando una investigacion denominada: La motivacion y su incidencia
en la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del Hospital Regional del
Cusco, 2020. Con el objetivo de: Determinar el efecto entre motivacion y
satisfaccion laboral en el profesional de Enfermeria que labora en el Hospital
Regional de Cusco, Septiembre - Diciembre, por lo que solicito su autorizacion en
la participacion de la presente investigacion, es importante indicarle que todo lo que
se recoja como informacion sera inicamente utilizada como dato estadistico para el

analisis de los resultados y se guardara confiabilidad de la informacion brindada.

Muchas gracias por su comprension y participacion en este estudio.

Documento de ldentidad:

Cusco 24 de noviembre de 2020

FIRMA



ANEXO 9: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO La motivacion y su incidencia en la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del Hospital Regional del Cusco, 2020.

AUTOR: JOSE LARREA CAMPOS

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema principal:

¢, De qué manera la motivaciéon esta relacionada
con la satisfaccion laboral del profesional de
Enfermeria que labora en el Hospital Regional de
Cusco, 20207

Problemas secundarios:

., CoOmo se relaciona la desmotivacion y la
satisfaccion laboral del profesional de
Enfermeria que labora en el Hospital Regional de
Cusco, 2020?

¢, Como se relaciona la regulacion externa y la
satisfaccion laboraldel profesional de Enfermeria
que labora en el Hospital Regional de Cusco,
20207

¢, Como se relaciona la regulacion introyectada y
la satisfaccion laboral del profesional de
Enfermeria que labora en el Hospital Regional de
Cusco, 2020?

¢, Como se relaciona la regulacion identificada y
la satisfaccion laboral del profesional de
Enfermeria que labora en el Hospital Regional
de Cusco, 20207

¢, Como se relaciona la motivacion intrinseca y la
satisfaccion  laboral del profesional de
Enfermeria que labora en el Hospital Regional de
Cusco, 20207?

Objetivo general:

Determinar el efecto entre motivacion y satisfaccion
laboral en el profesional de Enfermeria que laboral
en el Hospital Regional de Cusco, del 2020
Objetivos especificos:

Determinar relacion entre la desmotivacion y la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria
que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020

Determinar relacion entre laregulacién externa y la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria
que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020

Determinar relacién entre laregulacién introyectadal
y la satisfaccion laboral del profesional de
Enfermeria que labora en el Hospital Regional de
Cusco, 2020

Determinar relacién entre laregulacion identificada
y la satisfaccion laboraldel profesional de
Enfermeria que labora en el Hospital Regional de
Cusco, 2020

Determinar relacion entre la motivacion intrinseca vy
la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeriaj
que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020

Hipotesis general: (de existir)

Existe relacién significativa entre el grado de
motivacion y satisfaccion laboral en el profesional de
enfermeria que labora en el Hospital Regional de
Cusco, 2020.

Hipotesis especificas:

Existe relacion significativa entre la desmotivacién y la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria que
labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020.

Existe relacion significativa entre la regulacién externa
y la satisfaccion laboral del profesional de Enfermerial
que labora en el Hospital Regional de Cusco, 2020

Existe relacion significativa entre la regulacion
introyectada y la satisfaccion laboral del profesional de
Enfermeria que labora en el Hospital Regional de
Cusco, 2020

Existe relacion significativa entre la regulacion
identificada y la satisfaccion laboral del profesional de|
Enfermeria que labora en el Hospital Regional de
Cusco, 2020

Existe relacion significativa entre la motivacion
intrinseca y la satisfaccion laboral del profesional de
Enfermeria que labora en el Hospital Regional de
Cusco, 2020.




ANEXO 11: AUTORIZACION DEL ESTABLECIMIENTO DE SALUD

MINISTERIO DE SALUD @
GOMERNO RYGIONAL DEL CUSCO
DIRECCION REGIONAL DE SALUD CUSCO

HOSPITAL DE APOYO DEPARTAMENTAL CUSCO DEPARTAMENTO
JEFA DE DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA DE ENFERMERAS
AN DE 1A UNI VERSALIZACION DE 1A SALUD"

PROVEIDO FAVORABLE

Vista la solicitud presentada por el Lic. José Efrain Larrea Campos,
identificado con DNJ: 24003429, estudiante de la Maestria de Gestion de los

Servicios de Salud de la Univ rsidad  Cesar Vallejo, quien  solicita

autorizacion para la aplicacion de instrumento de investigacion (encuesta

virtual) La motivacion Y suincidencia en la satisfaccion laboral del

profesional de Enfermeria que labora en
2020.

el hospital Regional de Cusco,

ESTAJEFATURA DA PRO VEIDO FAVORABLE

Se expide el presente proveido a solicitud del interesado,

Cusco 12 de Noviembre del 2020




ANEXO 12: PRUEBA DE NORMALIDAD

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?  Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion , 204 200 ,000 ,806 200 ,000
Satisfaccion Laboral , 214 200 ,000 ,807 200 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se puede observar que la base de datos trabajada fue de 200 por la cual se toma en
cuenta la prueba de Kolmogorov-Smirnova, siendo esta mayor 50. Es asi que en
ambos casos de cada variable se obtiene un nivel de significancia del 0.00 de la
motivacion y satisfaccion laboral respectivamente por lo que se asume que la base
de datos no corresponde a una distribucion normal, por lo que se usara la
correlacion de Spearman para determinar la correlacion de las variables puesto que

son no normales.
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EL / LA BACHILLER: LARREA CAMPOS JOSE EFRAIN

Para obtener el Grado Académico de MAESTRO(A) EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD, ha
sustentado la tesis titulada:

La motivacion y su incidencia en la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del Hospital
Regional del Cusco, 2020.

Fecha: 25/01/2021 Hora: 08:45 a.m.

JURADOS:

PRESIDENTE:
Dr. BESSY CASTILLO SANTA MARIA

SECRETARIO: ; -
Mgtr. DOROTHY LUISA MELENDEZ MOROTE
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Mtra. MIRTHA PATRICIA ORTIZ GUILLEN — = ’

El Jurado evaluador emitio el dictamen de:
- Aprobado por mayoria

Habiendo encontrado las siguientes observaciones en la defensa de la tesis:
- Fortalecer la parte metodoldgica de investigacion

Recomendaciones sobre el documento de la tesis:
- Considerar las Normas APA en la cita y referencia bibliografica
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Maestro(a): LARREA CAMPOS JOSE EFRAIN
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Autorizacion de Publicacion en Repositorio Institucional

Yo, LARREA CAMPOS JOSE EFRAIN identificado con DNI N° 24003429, (respectivament
e) estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO y del programa de MAESTRIA EN
GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC - LIMA NORTE, autorizo ( X ), no autorizo ( ) la divulgacion y comunicacion publica
de mi Tesis: "La motivacion y su incidencia en la satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria del Hospital Regional del Cusco, 2020.".

En el Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo, segun esta estipulado en
el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33.
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LARREA CAMPOS JOSE EFRAIN
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de Maestria en Gestion de los servicios de salud, de la Universidad César Vallejo,
Lima-Norte, revisor del trabajo de investigacion titulada “La motivacion y su
incidencia en la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del Hospital
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