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Resumen 

 

 

La siguiente investigación se denominó “Motivación Y Calidad Laboral del 

Personal de Salud del Servicio de Emergencia- Hospital Regional de Tumbes, 

2021.” La cual tuvo como objetivo general del estudio determinar cuál es el nivel de 

relación entre la motivación con la calidad laboral que existe en el personal de salud 

del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. La cual tuvo 

una metodológica de tipo no experimenta, con un diseño descriptivo-correlacional. 

La población estuvo conformada por 60 profesionales de la salud los cuales 

conformaron la muestra censal de la investigación. Se aplicó la Escala de 

motivación de Steers y Braunstein (1976) y el cuestionario CVT-GOHISALO 

obteniendo como principales resultados que existe una relación directa no 

significativa entre las variables Calidad laboral y Motivación laboral, con un 

coeficiente de Pearson de .154 y una significancia p=.240; de la misma forma, se  

determinó una relación directa y significativa entre la variable motivación laboral y 

las siguientes dimensiones: soporte institucional (Pearson=.338 p=.008), Seguridad 

en el trabajo (Pearson=.361 p=.005), integración puesto de trabajo (Pearson=.390 

p=.002), Satisfacción por el trabajo (Pearson=.312 p=.015), Bienestar logrado a 

través del trabajo (Pearson=.400 p=.002) y Desarrollo (Pearson=.466 p=.000) en el 

personal de salud del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 

2021. 

 

 

 

Palabras clave: Motivación laboral, Calidad Laboral, Bienestar, Desarrollo, 

Soporte. 
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Abstract 

 

 
The following research was called "Motivation and Labor Quality of the Health 

Personnel of the Emergency Service- Regional Hospital of Tumbes, 2021." The 

general objective of the study was to determine what is the level of relationship 

between motivation and quality of work that exists in the health personnel of the 

emergency service of the Regional Hospital of Tumbes, 2021. Which had a 

methodological method of the non-experimental type , with a descriptive- 

correlational design. The population was made up of 60 health professionals who 

made up the census sample of the research. The Steers and Braunstein (1976) 

Motivation Scale and the CVT-GOHISALO questionnaire were applied, obtaining as 

main results that there is a non-significant direct relationship between the variables 

Work quality and Work motivation, with a Pearson coefficient of .154 and a 

significance p = .240; In the same way, a direct and significant relationship was 

determined between the work motivation variable and the following dimensions: 

institutional support (Pearson = .338 p = .008), Work safety (Pearson = .361 p = 

.005), job integration (Pearson = .390 p = .002), Job satisfaction (Pearson = .312 p 

= .015), Well-being achieved through work (Pearson = .400 p = .002) and 

Development (Pearson = .466 p = .000) in the health personnel of the emergency 

service of the Regional Hospital of Tumbes, 2021. 

 

 

Keywords: Labor motivation, Labor Quality, Well-being, Development, Support. 



1 
 

I. INTRODUCCIÓN 

 
En las últimas décadas, se ha podido observar un notorio desgaste 

motivacional por parte del personal de salud, puesto que las extremas 

consecuencias generadas por la pandemia mundial COVID-19 han sido de lo más 

alarmantes generando cada vez indicadores de mortalidad más altos. Es por eso  

que la atención y el confort entre colegas se ha vuelto un estrés debido a la mala 

calidad de trabajo. 

Un estudio elaborado por la Confederación Sindical Internacional-CSI 

(2018), con sede en Bruselas realizó una investigación acerca de la calidad labora 

a nivel mundial, donde califico a 140 naciones tomando en consideración  97 

diferentes variables, demostrando que unos de los principales países son palestina 

y Libia caracterizados principalmente por despidos injustificados debido a huelgas 

o reclamos por parte de los trabajadores al sentirse incomodos con las malas 

condiciones laborales. Sin embargo, el puesto número 1 está ocupado por la 

República centroafricana, donde no existen garantías laborales debido a la ruptura 

del estado de derecho. 

Paralelo a ello, un estudio realizado por la universidad Tecnológica del Perú 

(2019) posiciona al Perú en el puesto N° 69 de 129 países a nivel mundial que 

participaron en la investigación, y en el 7° lugar dentro de los 19 países de América 

latina, así mismo, indican que una cultura de condiciones laborales está 

fuertemente relacionado al motivo de los participantes de la sociedad, teniendo 

como consecuencia la innovación y el trabajo en equipo. 

Así mismo, García y Gil (2016) indican que a causa de la pandemia existió 

una falta de recursos y nuevas formas de trabajar, como por ejemplo en el caso de 

los Centros de Emergencia Mujer es Mixta, los colaboradores realizan sus trabajos 

de manera remota o, semipresencial cuando tienen la necesidad de buscar víctimas 

de violencia de cualquier tipo, y es aquí que cuando van en busca de recursos para 

poder brindar atención a un paciente, estos resultan ser insuficientes, provocando 

que haya un desequilibrio administrativo y cuadros de estrés tanto para los 

colaboradores como para los propios pacientes. 
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Por otra parte Torres (2018) explica que aproximadamente el 20% de 

colaboradores desmotivados podría representar una pérdida de tiempo, recursos y 

materiales de hasta el 55% de improductividad. Asumiendo que 6 de cada 10 

empleados visitan sitios web de entretenimiento personal dentro del trabajo, siendo 

las preferidas, Facebook y Linkedin. 

No obstante, existen factores internos de formación, como: falta de progreso, 

mal entendimiento con la jefatura, bajos salarios o incluso la falta de coordinación 

con los lideres genera desmotivación en los recursos humanos, que afectan 

directamente a la organización, reduciendo la productividad de manera 

considerable al no sentirse a gusto con sus puestos de trabajo o su clima laboral, 

manifestándose como una baja calidad de atención o de respuesta (Artigas, 2016). 

Es así, como se puede entender que, para lograr el éxito en una 

organización, todos los mecanismos se comprometen con cumplir los objetivos 

establecidos. Para conseguir, es necesario que cada uno de los miembros se  

sientan incentivados, buscando: Oír con atención, incentivar el compromiso en  

equipo, animar y evaluar, agasajar el buen trabajo, demostrar interés y brindar 

apoyo cuando sea preciso (Barreto, 2018). 

Es necesario comprender la base de la motivación del desempeño laboral y 

las habilidades requeridas, para lograr una motivación suficiente entre los 

colaboradores para alcanzar mayor productividad y eficacia en su labor. De esta 

forma, Peña (2015) explica a la motivación laboral como los esfuerzos de cada ser 

humano para lograr determinadas metas de diferentes actividades que realiza en 

el trayecto de su vida y formación profesional. 

Por tanto, la presente investigación plantea responder la siguiente pregunta 

de investigación: ¿Cuál es el nivel de relación entre la motivación con la calidad 

laboral que existe en el personal de salud del servicio de emergencia del Hospital 

Regional de Tumbes, 2021?, así como las siguientes preguntas especificas: 

¿Cuál es el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Soporte institucional para el trabajo de la variable calidad laboral 

en el personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021? 
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¿Cuál es el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Seguridad en el trabajo de la variable calidad laboral en el 

personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021? 

¿Cuál es el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Integración puesto de trabajo de la variable calidad laboral en el 

personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021? 

¿Cuál es el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Satisfacción por el trabajo de la variable calidad laboral en el  

personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021? 

¿Cuál es el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Bienestar logrado a través del trabajo de la variable calidad laboral 

en el personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021? 

¿Cuál es el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Desarrollo personal de la variable calidad laboral en el personal 

del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021? 

¿Cuál es el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Administración tiempo libre de la variable calidad laboral en el 

personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021? 

Además, dicha investigación busca analizar los niveles de motivación y 

calidad laboral existentes para relacionarlas y determinar soluciones de mejora  

continua en ambas variables a través estableciendo criterios éticos y recopilando 

investigaciones anteriormente realizadas para corroborar los hallazgos de la 

presente investigación. Se utilizaron conceptos ya definidos de la motivación y 

calidad laboral que serán contrastadas con los antecedentes recopilados en la 

investigación con la finalidad de servir como base teórica para futuras 

investigaciones. 

El actual estudio busca ampliar el conocimiento teórico ya existente de las 

variables, sirviendo como fuente para futuras investigaciones que busquen medir 

los niveles de motivación laboral y tomar decisiones de forma justificada en base a 

los resultados obtenidos. 
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Paralelo a ello, este estudio traza como objetivo general: Determinar cuál es 

el nivel de relación entre la motivación con la calidad laboral que existe en el 

personal de salud del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 

2021. Así como los siguientes objetivos específicos: 

Determinar el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Soporte institucional para el trabajo de la variable calidad laboral 

en el personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

Determinar el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Seguridad en el trabajo de la variable calidad laboral en el 

personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

Determinar el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Integración puesto de trabajo de la variable calidad laboral en el 

personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

Determinar el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Satisfacción por el trabajo de la variable calidad laboral en el 

personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

Determinar el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Bienestar logrado a través del trabajo de la variable calidad laboral 

en el personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

Determinar el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Desarrollo personal de la variable calidad laboral en el personal 

del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

Determinar el nivel de relación que existe entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Administración tiempo libre de la variable calidad laboral en el 

personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

De esta forma, la presente investigación plantea la siguiente hipótesis 

general: Existe relación significativa entre la motivación y calidad laboral del 

personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

De la misma forma, plantea las siguientes hipótesis especificas: 
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Existe relación significativa entre la variable motivación laboral, con la 

dimensión Soporte institucional para el trabajo de la variable calidad laboral en el 

personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021 

Existe relación significativa entre la variable motivación laboral, con la 

dimensión Seguridad en el trabajo de la variable calidad laboral en el personal del 

servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

Existe relación significativa entre la variable motivación laboral, con la 

dimensión Integración puesto de trabajo de la variable calidad laboral en el personal 

del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

Existe relación significativa entre la variable motivación laboral, con la 

dimensión Satisfacción por el trabajo de la variable calidad laboral en el personal 

del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

Existe relación significativa entre la variable motivación laboral, con la 

dimensión Bienestar logrado a través del trabajo de la variable calidad laboral en el 

personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

Existe relación significativa entre la variable motivación laboral, con la 

dimensión Desarrollo personal de la variable calidad laboral en el personal del 

servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

Existe relación significativa entre la variable entre la variable motivación 

laboral, con la dimensión Administración tiempo libre de la variable calidad laboral 

en el personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
A continuación, se presentan los siguientes antecedentes internacionales. 

 

Llano y Cruz (2016) en su investigación de tesis “calidez de cuidado de 

enfermería en relación al nivel de satisfacción a usuarios”, la determinación acerca 

de cuán satisfecho se encontraban los pacientes, fue el objetivo general de la 

mencionada investigación. El objetivo mencionado tendría que estar basado en los 

servicios de cuidado que prestaba el área de enfermeros en el Hospital General 

Enrique Garcés. Enmarcando su investigación como un estudio de tipo descriptivo 

de corte transversal aplicando la encuesta de satisfacción al cliente, a una muestra 

de 50 pacientes evidenciando que entre el 60 y 80% aseguran que las enfermeras 

tienen una atención simpática y cortes. 

Fernández et al ( 2019) en su trabajo de investigación llamado “Motivación y 

satisfacción laboral de profesionales de enfermería de un hospital privado de alta 

complejidad” buscó conocer cuál era el grado existente, tanto de la motivación, así 

como de la satisfacción laboral, para con los profesionales en el área de enfermería 

dentro de la organización de salud en la provincia de Buenos Aires, Argentina. La 

investigación se encuentra enmarcada bajo el enfoque cuantitativo, siendo de corte 

transversal y, a su vez, observacional. Donde se aplicaron dos encuestas que 

permitieron medir cuán motivados y satisfechos se encontraban 207 profesionales 

en el área de salud, permitiendo observar la clara y significativa asociación entre 

las variables del mencionado estudio. Hablando de los resultados obtenidos, se 

destaca que los ítems con respecto a los beneficios laborales o remunerativos 

fueron los que se valoraron con una menor satisfacción. Mientras que, por otro lado, 

los ítems mejor valorados, en satisfacción, fueron los que se encontraban en 

relación al desarrollo personal y al desempeño de los trabajadores en sus tareas 

establecidas. 

Alarcón et al., (2020) en su artículo que lleva por nombre “Satisfacción  

profesional y la motivación en obstetras de un hospital en Chile”, la determinación  

del nivel de motivación en el que se encontraban los trabajadores del 

establecimiento mencionado, fue el objetivo principal. Para el cual, se tuvo como  

diseño de investigación el factor cuantitativo, descriptivo y, a su vez, transversal. 
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Se empleó la encuesta de diagnóstico de trabajo (Job Diagnostic Survey) para 

poder determinar la motivación existente. Mientras que, para poder medir la 

satisfacción, se tuvo que utilizar el SL-SPC (escala de satisfacción laboral). Como 

resultado, se tiene que los trabajadores tenían una motivación a nivel medio-alto en 

todos los aspectos estudiados. Mientras que, en lo referente de la satisfacción, el 

nivel fue medio bajo en todos los aspectos que fueron estudiados. 

Salazar (2020) con su investigación nombrada “Motivación y Eficacia laboral 

con el personal que asiste al Hospital Hugo Pesce Pescetto, 2020, la determinación 

de cuál era la relación existente entre lo que se refiere en cuanto a la eficacia de 

laboral con la motivación que sentía el personal en el área de salud, en el 

establecimiento ya mencionado. Siguiendo un diseño de tipo no experimental bajo 

un enfoque metodológico cuantitativo correlacional donde se aplicaron como 

instrumentos el cuestionario para medir la motivación laboral y la escala CVL-HP a 

una muestra conformada por 206 colaboradores logrando determinar que el 

personal asistencial, en lo que se refería a una motivación alta, era del 87%. Del  

mismo modo el 85% y 88% le correspondería a una motivación extrínseca e 

intrínseca, respectivamente hablando. Refiriéndose al nivel regular con respecto a  

la motivación el valor que tomó fue del 82%, mientras que el nivel de “bueno” solo 

tomo un 17%. En cuanto a los resultados que fueron obtenidos, se concluyó que, 

efectivamente, existía una relación entre la calidez laboral y la motivación que los 

mismos trabajadores sentían. Esta relación era lineal, y a su vez, tanto significativa 

como modelada, hablando estadísticamente. Todo lo anterior siendo desarrollado 

en el Hospital Hugo Pesce Pescetto, 2020 (Rho Spearman = 0.41, p=0,000). 

Así mismo, se presentan los siguientes antecedentes nacionales 

 

Supo y Choquepuma (2016) con su tesis denominada “Análisis en cuanto a 

la relación entre la Satisfacción Laboral y Motivación que muestra el personal de 

la empresa Compartamos Financiera S.A. Arequipa 2015”, analizó cuál era la 

relación que, posiblemente, existía entre la motivación y la satisfacción laboral que 

tenía el personal de la empresa mencionada. El diseño de su investigación fue de 

tipo correlacional y corte transversal. Además, se aplicó un instrumento para poder 

medir el motivo y la satisfacción laboral de 223 empleados, quiénes fueron la 

muestra del estudio. Como resultado, hubo niveles bajos en lo que respecta a un 
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48.88% con, respecto al nivel medio bajo fue el 38.12%, el nivel regular 

representaba el 13%, mientras que la motivación regular era del 40.36%, finalmente 

el 36.32% tuvo un nivel parcial alto, junto con el menor porcentaje que era lo que 

representaba una motivación alta. Se finalizó que no había un trato significativo 

entre los motivos y la satisfacción del personal. 

Marin y Placencia (2017) en su publicación que lleva por nombre “Motivación 

y satisfacción laboral de una organización de salud del sector personal” 

establecieron una relación entre la satisfacción y motivación laboral de los 

trabajadores de Socios en salud sucursal Perú. Una investigación que tuvo un 

diseño de tipo observacional, transversal de tipo relacional y, a su vez, descriptivo.  

Su instrumento de medición fue un cuestionario, el cual fue aplicado a 136 

empleados, quiénes eran la muestra del estudio. Se obtuvo como resultado qué, en 

el ámbito privado la motivación asciende a un 49.3%, el cual se podría catalogar  

como un nivel medianamente motivado. Los trabajadores se mantenían 

medianamente motivados por el aspecto higiénico que existía en la empresa, 

siendo esto, un porcentaje del 46.3%. De igual forma, el mismo nivel de motivación 

fue con respecto a los factores motivacionales, el cual fue de un 57.4%. La cantidad 

de 0.336 fue lo que se obtuvo como coeficiente de Spearman. Se pudo concluir que 

mientras haya una mayor motivación en el sector laboral, también, habrá una mayor 

satisfacción para el personal de Socios En Salud Sucursal Perú, siendo esto, una 

baja correlación positiva con un coeficiente de Spearman de 0.336 entre las 

variables. 

Huamán (2018) en su tesis denominada “Motivación y desempeño laboral 

en trabajadores asistenciales del centro de salud Belenpampa, Cusco” buscó 

alcanzar su objetivo de determinar cuál era la motivación y el mismo desempeño 

laboral que se llevaba a cabo dentro de un centro de salud siendo el que se 

mencionó con anterioridad. Realizando una investigación de tipo enfoque 

cuantitativo, correlacional. Con respecto al instrumento aplicado, fue una encuesta 

de opinión para 51 profesionales encontrándose en el rango universitario sin 

importar su sexo. Se determinó que existe una importante relación entre las 

variables del trabajo de investigación en mención, indicando que fue una 
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correlación significativa y directa, teniendo en cuenta el coeficiente Rho de 

Spearman de 0.452; p=0.001 

Halanocca et al (2019) en su tesis denominada “La Motivación y Satisfacción 

laboral en función con la productividad en una Entidad Prestadora de Servicios de  

Salud”, quisieron establecer una relación entre la motivación la productividad, junto 

con la satisfacción laboral, que el personal del sector de salud sentía con respecto 

al lugar de trabajo, previamente mencionado. Cuya investigación tuvo un diseño de 

tipo no experimental y, a su vez, de corte transversal como, también , de tipo 

relacional. Se tomó como tipo probabilístico estratificado en lo que se refería al  

muestreo. Mientras que nos referimos de una escala de medición este fue 

cuantitativa y, a su vez, se aplicó un cuestionario que estuviera dentro de la escala 

de Rikert. Fueron 179 médicos, 179 técnicos de enfermería y 179 licenciados 

enfermeros quiénes fueron parte de la muestra de la investigación. Donde, 

finalmente, se determinó que, efectivamente, existía una relación entre la 

satisfacción y motivación laboral la cual fue de un 62.32%. 

Risco (2020), en su trabajo de tesis denominado "Motivación del personal y 

calidad del servicio al usuario en el Municipio de la Provincia de Tumbes, 20192, se 

centró en la determinación de la relación entre la calidad de servicio al usuario y la 

motivación del personal. La investigación fue tipo descriptiva correlacional. Se 

realizó una encuesta mediante el uso del cuestionario, la cual fue dirigida para 61 

trabajadores, quienes fueron muestra de la investigación. Se obtuvo, como 

resultado que el 39,34% del total de los trabajadores percibían una motivación 

adecuada, donde el 18.03% serían partícipes de una calidad atención excelente, y  

el 9,84% estaría brindando una atención deficiente en lo que respecta a calidad. 

Estos resultados permitieron determinar que existe correlación del 0.82 entre la  

motivación del personal y la calidad de servicio al usuario en el lugar donde se 

realizó el estudio. 

Salinas (2018) en su tesis denominada “La motivación personal como 

variable asociada al desempeño laboral del personal asistencial en el centro de 

salud San Jerónimo, Andahuaylas -2018” se centró en la determinación del impacto 

que pudieran tener los niveles de motivación personal en lo que respecta el 

desempeño laboral. De esta forma, el investigador enmarca su estudio desde una 
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perspectiva descriptiva, correlacional causal de diseño no experimental. Aplicando 

como instrumento de recolección de datos el cuestionario a una muestra de 80 

colaboradores evidenciando un coeficiente de Spearman de 0.413 obteniendo 

como resultados que existe una relación directa y significativa entre las variables 

desempeño laboral y motivación personal. 

Paralelo a ello, se presentan las siguientes bases teóricas para definir las 

variables del presente estudio 

Motivación Laboral 

 

La motivación laboral es un conjunto de energías internas y externas que 

son la motivación para iniciar conductas laborales y determina su forma, trayectoria, 

ímpetu y ocupación. Se puede pensar en ciclos de comportamiento que afectan los 

pensamientos, estos ciclos producen comportamientos que afectan los 

pensamientos y luego el ciclo comienza de nuevo. Cada período del ciclo dispone 

de varios aspectos, incluido el estado, la creencia, la intención y el esfuerzo, todos 

estos factores afectan la motivación de la experiencia personal (Galván, 2017). 

Peña y Villon (2018) afirma que la motivación se debe tener en cuenta que 

las organizaciones deben ser responsables en crear un mecanismo intermediario 

que permita a los empleados crecer interiormente y distinguir que a cada uno de 

ellos se les debe brindar mejores opciones como incentivos, que sean dignos de 

encomios, y aumento salarial. Manera de hacerlos sentir en mente, y brindando 

oportunidades, los empleados serán más productivos y dispuestos a cooperar en 

todas las actividades requeridas por la organización. 

Entre las diferentes teorías del tema estudiado motivación se encuentran las 

siguientes mencionadas: 

Las necesidades de Maslow (2020) este modela categoriza los motivos de 

las personas y las hace enfrentar las visiones internas inherentes de los individuos. 

Estas necesidades se dividen en dos categorías: La primera clase de condición es 

la principal necesidad, y se divide en las siguientes 

El primer nivel: necesidades fisiológicas, como la comida, y el descanso, 

domicilio o deseo sexual; la segunda capa: buscar protección de seguridad para 
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resistir amenazas o necesidades de seguridad peligrosas; llámalas las necesidades 

básicas para garantizar la subsistencia y garantía personal(Universidad Americana 

de Europa, 2020). 

Segunda necesidad es la secundaria, el primer nivel las necesidades más 

comunes están relacionadas en que los individuos se comportan en la sociedad, 

involucrando emoción, consentimiento, colaboración, afecto; el nivel que sigue 

necesidades de autoestima, que son personales propios de nuestra valoración. La 

última necesidad de autorrealización guiar a los individuos a aumentar su gran 

fortaleza y mejorar sus habilidades como humanos (Peña y Villón, 2018). 

Existe además las conocidas necesidades de afiliación, como parte de la 

conducta de los humanos, entendido como la necesidad de estrechar relaciones en 

la sociedad ya sea a través de actividades culturales, deportivas o laborales (Pérez, 

2018). 

Así mismo, necesidades de reconocimiento o estima, entendidas como la 

valoración de los individuos ante la sociedad, la cual se puede dividir en: a) Estima 

alta, entendida como todo aquello que nosotros mismos podemos percibir, así como 

también, la confianza y el respeto que nos tenemos a nosotros mismos, de igual 

forma, el sentimiento de independencia y libertad; y b) Estima baja, en dónde nos 

concentramos en las demás personas a nuestro alrededor destacando la fama, la 

dignidad y la reputación que necesitamos para poder querernos lo cual, al ser 

cumplidas, nuestro autoestima puede crecer, sin embargo, si sucediera lo contrario 

el individuo puede verse afectado sentimentalmente, sintiéndose inferior a los 

demás y pensar que su vida no tiene valor. La merma de las necesidades indicadas, 

hace que el individuo se sienta estancado y, por ende, sus deseos de obtener lo 

que quiera, se limitan (Arosemena, 2016). 

Finalmente, se encuentra a las necesidades de autorrealización o 

autoactualización, las cuales son abstractas porque dependen de cada individuo al 

tener diferentes necesidades que lo diferencian del resto es por eso que cada 

individuo es único. Pero ciertos deseos no pueden ser satisfechos con actividades 

o elementos simples, sino que, forman parte de diversas situaciones, acciones o 
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experiencias que el individuo llega a obtener a lo largo de su vida y, esto, puede 

durar tanto en periodos largos como cortos(Pérez, 2018). 

La siguiente teoría de Herzberg Chiavenato (2006), dividió a la motivación 

en cuanto al entorno exterior y el trabajo personal. La primera característica que es 

higiene, Consiste al carácter que se le pone al trabajo físico y ambiental, a pesar  

de, las condiciones que abordan al empleador, entre ellas: salarios, bienestar 

social, y el ambiente en que se manejan. También responde a ocasiones que se 

dan, perspectivas ambientales y mecanismos implementados por la organización 

para incentivar al empleador (Mattar y Cuervo, 2017). 

La teoría se basa en diferentes necesidades como son logros, poder y unión. 

Hablando de este caso las personas no pueden ser capaces de satisfacer sus 

necesidades por sí mismos y esto conlleva a que entren en tensión promoviendo 

que haya un impulso dentro de la persona. El autor quiso enfatizar en algunas 

fuerzas impulsoras que son una de las más importantes, siendo: fuerza impulsora 

del logro”, donde el individuo tiene la necesidad de poder crecer y desarrollarse por 

sí mismo, y la motivación de los miembros donde las personas socializan con otras 

haciendo que este trabajo sea de calidad es decir un impulso(Balbuena, 2020). 

Vroom (1995) de acuerdo a su teoría de la Expectativa, basado en  la 

motivación afirma que todos contamos con factores que ayudaran a determinar los 

motivos de satisfacción, entre ellos se encuentran las metas personales que tienen 

la fuerza de voluntad para alcanzarlas. 

La conciencia de un individuo de la relación entre la productividad y el logro 

de metas personales y la capacidad del sujeto para influir en su nivel de 

productividad. La importancia de esta teoría radica en el interés observado en la 

individualidad y variabilidad de la dinámica (Fontalbo et al., 2017). 

El modelo de la jerarquía ERC de Alderfer, propone las siguientes tres 

motivaciones básicas: motivación existencial: enfoque fisiológicas, y de seguridad; 

motivación de relación: enfoque en interacción social con los demás, soporte 

emotivo, sentido de identidad y pertenencia; y motivación de crecimiento: enfoque 

en desarrollo y progreso personal (Alderfer, 1969). 
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Locke (1968) aporta con su teoría del Estabelecimiento de las Metas que las 

personas instruyen su propio propósito con el objetivo de alcanzarlas. Esta teoría  

afirma que trabajar hacia el propósito es una base importante para la motivación 

para completar el trabajo, porque el propósito le dice al trabajador lo que necesita 

hacer y la dificultad que le ocasiona para lograr la meta, es más probable que 

establezcan una meta difícil porque harán que su elección sea más decidida. 

Calidad laboral 

 

La calidad laboral es la vital en cuanto a la eminencia de la calidad de vida 

de las personas; es así cuando el sujeto tiene la probabilidad de ejecutar un 

compromiso que le pertenece a su capacidad y vocación de servicio, identifica 

componentes para el desarrollo personal (González et al., 2015). 

La disposición de vida profesional presume primordialmente el objetivo que 

va a realizar de una evaluación del conocimiento que tienen los empleados en 

función a sus ambientes de trabajo, así como se permitió obtener los principales 

factores que hacen que esta evaluación sea buena o mala (Cruz, 2018). Las 

varíales que resultan ser primordiales y se encuentran en relación con el CVL son: 

la discapacidad intelectual, el cambio organizacional, rotación del personal, el  

acoso laboral, el compromiso social corporativo, el coaching de gestión y la energía; 

estando, todo lo mencionado, dentro a lo que respecta el comportamiento del ser 

humano en el ámbito laboral. 

Se encuentra basado en los distintos conocimientos que los empleados, de  

una respectiva organización, indicarían acerca del grado de satisfacción laboral que 

estos sientes o perciben. Esto llegaría a resultar en una evaluación del grado de  

bienestar, así como, el efecto que estas condiciones mencionadas podrían tener 

dentro de los recursos humanos. De esta forma, al ser una respuesta negativa, las 

metas trazadas por la empresa, podrían verse afectadas. (Baitul, 2012). 

El siglo XX es el lugar, dentro de la historia, donde se remontan los 

antecedentes de la CVL, donde influían las economías capitalistas industrializadas. 

Esto quiere decir, que el modelo de producción y administración correspondían a la 

organización fordista y las fabricaciones en serie, siendo este, un enfoque 

americano basado en los distintos aspectos, en lo que respecta de administración, 
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de Taylor (Tabassum et al., 2011). Por tanto, se reafirma que la gestión se 

encontraba centrada en lo que era la división de las tareas y las distintas 

especializaciones dentro de las actividades. De la misma forma, había un control  

muy riguroso que marcaba el buen cumplimiento de las tareas preestablecidas, 

siendo, también una organización tradicional. Entonces se podría llegar a la 

conclusión de que, en lo que respecta a la gestión, la teoría mencionada que se 

encontraba basada en sus principios, de desarrollar una eficiencia y buenos niveles 

de productividad, no sería una variable de suma importancia, si quiera, no en 

proporción de la productividad, la eficiencia, o quizá el aprovechamiento de los 

distintos recursos y tiempo. Aquella compostura atrajo, consigo misma, una gran 

desmotivación, una altísima rotación entre el personal, de la mano del ausentismo, 

y los distintos abandonos de los puestos de trabajo. Esto se debía a que la mano 

de obra no era vista como si no fuera parte de un todo, sino como una simple 

herramienta que tenía el deber y obligación de alcanzar las metas establecidas por 

la organización. (Granados, 2011). 

Atención asistencial se basa en el hecho de conseguir una atención superior 

y excelente, logrando consigo, el mínimo riesgo de efectos adversos para una 

buena calidad de atención al cliente, con una agradable y máxima atención durante 

su transición, siendo este, el mejor resultado. (Solano y Aceves, 2013). 

Soporte institucional para el trabajo 

 

El soporte institucional tiene el concepto de distintos instrumentos o 

elementos, que facilitan a los colaboradores dentro del puesto del trabajo, que 

tienen como finalidad el buen desempeño laboral en las actividades establecidas. 

Está dimensión es sustentada por distintos autores que referencian cuán importante 

es considerar esta dimensión en lo que respecta a la medición de calidad de vida 

en el trabajo (González et al., 2010). 

Seguridad en el trabajo 

 

Para González et al. (2010) abarca la gran mayoría de las características  

presentadas durante un trabajo las cuales son relacionadas con las distintas 

condiciones que brindan una firme relación entre los trabajadores y la propia  

institución. De la misma forma se encuentra la satisfacción dependiendo de los 
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procedimientos que se lleven en el trabajo, sin dejar atrás las llamadas, los 

ingresos, los salarios, entre otros elementos que son necesarios para poder cumplir 

con las tareas de cada trabajador. De la misma forma, incluye los derechos que se 

tiene para con los colaboradores y cómo es que crece profesionalmente cada uno, 

gracias a la capacitación que se les brinde 

Procedimientos de trabajo: la satisfacción se encuentra relacionada con 

cómo es que se llevan a cabo las actividades encomendadas para poder cumplir 

las metas y misión de la empresa, así como también, del puesto del trabajador 

Salario: comprende la paga o remuneración que reciben los trabajadores 

siendo el resultado de las distintas actividades que se han realizado durante un 

tiempo establecido siendo, mayormente, de un mes. La satisfacción del trabajador  

y la suficiencia del mismo se asocia fuertemente a la calidad de vida laboral. 

Insumos para el trabajo: son todos aquellos materiales que se tengan en 

necesidad para poder cumplir las distintas actividades que se realizan. También, 

con una finalidad para poder evaluar este factor se mire la calidad y cantidad de los 

mismos. 

Derechos contractuales del trabajador: son los distintos elementos que 

son inherentes a la actividad laboral los cuáles deben ser: la seguridad social, los 

distintos planes de retiro, las condiciones de higiene, la protección de la salud y 

movimientos escalafón. 

Capacitación para el trabajo: comprende las distintas actividades que se 

desarrollan con la meta de poder incrementar las habilidades y aptitudes del 

trabajador para con el trabajo, incluyendo distintas oportunidades de superación 

para el trabajador. 

Integración puesta de trabajo 

 

Se refiere a la inserción del colaborador dentro del medio laboral para que, 

de esta forma, evalúe los aspectos de pertinencia, motivación y ambiente de trabajo 

(González et al., 2010). 
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Pertinencia: tiene que ver mucho con la preparación académica en relación 

al puesto que el trabajador tenga, así como, también el respeto a los derechos 

laborales. 

Motivación: se complementa con distintos argumentos que han sido 

mencionados anteriormente y con la calidad de vida que se define como la fuerza 

o motivación que siente el empleado al encontrarse enfocado en cumplir los 

objetivos establecidos con sus compañeros de trabajo. Esto deja ver cuán 

interesado se encuentra y la disposición que tenga para con su trabajo. 

Ambiente de trabajo: implica las distintas circunstancias que se encuentran 

trabajo teniendo como factor principal a la convivencia con los compañeros de 

trabajo, el trato con sus pares, la facilidad disponible que se tenga para poder 

resolver los distintos problemas enfrentados y el apoyo que se tenga entre 

compañeros. 

Satisfacción por el trabajo 
 

Se entiende que la satisfacción en el trabajo comprende distintos 

sentimientos que pueden ser tanto favorables como desfavorables desde dónde los 

empleados perciben su trabajo. Existen distintos factores que llegan a influenciar 

mucho, los cuáles son: distintas formas de interacción entre los trabajadores 

teniendo un buen clima laboral, buenas condiciones de seguridad, un buen trato 

para con el trabajador, sentir que se está superando cada vez más 

profesionalmente, realizar distintas tareas que se encuentran dentro de las 

capacidades y habilidades del trabajador recibiendo un trato justo y recibir el  tiempo 

justo de vacaciones, así como, también de permisos. El trabajador también se 

siente satisfecho cuando recibe un ascenso, cuando se le reconozca el esfuerzo, 

siendo muy beneficioso para el rendimiento y motivación laboral. En otras palabras, 

la satisfacción laboral expresa la conformidad y comodidad del trabajador en su 

trabajo. Cuando el trabajador percibe que su esfuerzo es justamente pagado llega 

a tener una mayor satisfacción y realiza actividades con mayor motivación siendo, 

este, un gran beneficio para poder alcanzar la satisfacción laboral optima porque 

para poder alcanzarlo, primero debemos llegar a la satisfacción personal, 
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produciéndose un círculo de desempeño-satisfacción-esfuerzo que se encuentra 

en constante funcionamiento (García, 2021). 

Bienestar logrado a través del trabajo 

 

Viene a raíz de un disfrute personal siendo, este, una consecuencia que se 

encuentra en grado óptimo con respecto a la satisfacción del trabajador como  

expresión de la evaluación cognitiva-valorativa. A su vez, es un resultado de 

balance entre las distintas expectativas y logros en lo que se refiere el ámbito 

laboral, siendo influenciados considerablemente por la misma personalidad (Anda, 

2017). 

Por otra parte, para López (2015) indica que el bienestar laboral tiene más 

que ver con la remuneración qué se reciba, el propio clima del trabajo, así como,  

también la relación entre pares y líneas jerárquicas. No deja atrás a las presiones 

la seguridad, ergonomía y la higiene que se ofrecen en las distintas áreas, de la  

misma forma, llega a influenciar mucho el inapropiado uso de distintos elementos 

de trabajo, hábitos postulares, la falta de motivación, el tipo de contrato que se 

tenga con el trabajador, entre otros. Todos estos llegan a tener un gran impacto,  

tanto negativo como positivo, en los trabajadores y, por ende, en muchas ocasiones 

en los clientes. 

Desarrollo personal 

 

Para poder dar sentido a nuestras vidas se pasa por un proceso de 

crecimiento y superación, dónde se identifica cuáles son nuestros intereses y 

objetivos para poder potenciar los recursos necesarios y alcanzar ese estado. El  

proceso de crecimiento y desarrollo personal se realiza de manera plena cuando 

se toma una conciencia de cuáles son los valores que poseemos, quiénes somos 

y quiénes queremos llegar a ser y ser fieles a nuestra palabra con nosotros mismos 

para poder ser constantes y promover los cambios que sean necesarios para poder 

conseguirlo. Cuando nos encontramos ligados a los valores que tenemos y a los 

objetivos que nos hemos planteado, entendemos que, tenemos un desarrollo 

personal único. No siempre se puede tener un desarrollo pleno en todas las áreas 

de nuestra vida y tampoco se trata de eso, sino que, debemos saber encajar con 

nuestra manera de entender qué es la vida. De esta forma es como estaremos 
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satisfechos y felices con nosotros mismos. De quiénes somos y que queremos 

llegar a ser depende el desarrollo personal, no de lo que tenemos o poseemos; la 

buena manera de percibir y entender la vida es lo que nos va ayudar a alcanzar el  

desarrollo óptimo que necesitemos (Gutiérrez y Ayuso, 2019) 

Administración tiempo libre 

 

La mencionada dimensión será considerada parte de la calidad de vida en 

general, no obstante, existen diferentes instrumentos para medir la calidad de vida 

en el trabajo dónde se ha involucrado este factor. El cual constituye un elemento 

esencial dentro del buen vivir siendo, así, que en lugares como España o Colombia 

se ha tratado acerca de los diferentes logros de estándares sociales que son 

adecuados para poder vivir tanto desde una perspectiva del trabajador, así como, 

también de un balance que haya en el trabajo y la vida personal del mismo (Codena, 

2015). 

Mencionamos algunas teorías como: 
 

Linder (1982) en su teoría aclara, desde una perspectiva psicológica y social, 

que la forma de comportamiento del paciente se encuentra involucrada dentro de 

la satisfacción, de ahí es que se hacer distintas comparaciones, no interpersonales 

o grupales, sino intrapersonales. De ahí sucede el fenómeno de la deprivación 

relativa, la cual ocurre cuando se comparan los estados de un grupo en particular, 

los cuales se definen a partir de los estados de otros grupos sociales. 

Según Sitzia y Wood (1997) es la teoría que es común de usar, es la de la 

discrepancia, encontrándose de manera implícita o no en una investigación acerca 

de la satisfacción. De esta manera se identifican los elementos que son 

responsables del grado de satisfacción en lo que respecta la atención hospitalaria. 

Así, permite introducir a los elementos que generan una buena satisfacción como 

distintas variables que resultan ser fundamentales dentro de la gestión de 

hospitales gallegos, siendo también una herramienta para una “gestión dirigida al 

paciente”. 

Thompson y Suñol (1995) en su teoría de la disconformidad, dedujeron que 

los clientes forman perspectivas por adelantado, observan minuciosamente la 

calidad del artículo, no conformes forman expectativas, y prejuiciosos. 
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Vx 

M r 

Vy 

III. METODOLOGÍA 

 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

Se tuvo en cuenta el enfoque cuantitativo ya que los datos se expresan en 

guarismos para que lleguen a ser analizados estadísticamente siendo, de esta 

forma, establecidas distintas consideraciones para poder probar las hipótesis del 

presente trabajo. (Hernández y Mendoza, 2018). 

Según su tipo es aplicada y no experimental al no manipularse las variables, 

y de corte transversal dado que los datos se han recopilaron en un tiempo dado, se 

observaron los fenómenos que se facilitaron en el estudio tal y como surgen en su 

contexto natural para luego ser estudiados (Dzul, 2016). 

El diseño de la presente investigación, es considerado como descriptivo- 

correlacional porque afronta las variables que son señaladas en un momento o es  

pasión determinado. También se determina cuál es la intención y dirección de la 

correlación. (Hernández y Mendoza, 2018) 

El diseño de la presente investigación se graficó de la siguiente forma: 

 
Figura 1. 

Esquema de diseño correlacional para las variables motivación y calidad laboral. 

M: Muestra 

 
r: relación entre las variables 

Vx: Variable Calidad Laboral 

Vy: Variable Motivación 

Dónde: 
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Dimensiones 

Motivación de logro o 
realización 

Motivación de Poder 

Motivación de 
afiliación 

Indicadores 

1, 4, 7, 10, 13 

2, 5, 8, 11, 14 

3, 6, 9, 12, 15 

Escala de 
medición 
 

Ordinal 

Ordinal 

Ordinal 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1, de naturaleza cualitativa: Motivación Laboral 

Definición Conceptual: 

La motivación afirma que todos contamos con factores que ayudaran a 

determinar los motivos de satisfacción, entre ellos se encuentran las metas 

personales que tienen la fuerza de voluntad para alcanzarlas (Vroom, 1995). 

 

Definición operacional: 

La motivación Laboral fue medida mediante por medio de la escala de 

motivación (MLPA) la cual cuenta con 15 reactivos diseñados con una escala de 

Likert de manera ordinal con la finalidad de medir los niveles de las principales 

dimensiones de la motivación laboral. 

 

Figura 2 
Dimensiones de la motivación Laboral 

 

 

Variable 2, de naturaleza cualitativa: Calidad Laboral 

Definición Conceptual: 

Es la percepción de los colaboradores de una organización respecto a los 

niveles de satisfacción del medio donde trabajan, como resultado de las 

condiciones que se les otorgue, impactando de forma directa en la productividad de 

la empresa (Cruz, 2018). 

 

Definición Operacional: 
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Dimensiones 

 
Indicadores 

Soporte institucional para 
el trabajo 

Seguridad en el trabajo 

Integración puesto de 
trabajo 

Satisfacción por el trabajo 

Bienestar logrado a través 
del trabajo 

Desarrollo personal 

 

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

5, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 
29, 30, 31, 33, 61, 63, 72 

18, 32, 36, 37, 39, 40, 41, 
42, 43, 65 

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

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

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

 

Escala de 
medición 

Ordinal 

Ordinal 

Ordinal 

Ordinal 

Ordinal 

La variable será medida mediante el Cuestionario CVT-GOHISALO que 

cuenta con 74 reactivos y está diseñada con la técnica de Likert con la finalidad de 

medir las principales dimensiones de Calidad Laboral. 

 

Figura 3 

Dimensiones de la motivación Laboral 
 

 
3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población 

Es conocida como universo, representada por el conjunto o totalidad de 

unidades que conforman los elementos a estudiar dentro las cuales pueden 

clasificarse como finitas o infinitas dependiendo de la capacidad de contabilizar a 

sus integrantes (Zita, 2020). 

Para el presente estudio, se tomó en consideración una población total de 

60 profesionales de la salud. 

Muestra censal 

Se sugiere que se identificase como una muestra censa al considerarse que 

todos los que conforman una población determinada están siendo estudiados, 

tratándose también, como una muestra (Soto, 2021). 
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Por tanto, la muestra de este estudio es la misma que la población, tomando 

en consideración una población total de 60 profesionales de la salud. 

Tabla 1. 

Población y muestra del estudio 
 

Personal Medico Población Muestra 

Lic. Enfermeras 30 30 
Técnicos en enfermería 30 30 

Sub total 60 60 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La presente investigación utilizó como principal técnica de recolección de 

datos a la encuesta la cual pudo recopilar información cualitativa o cuantitativa 

siguiendo una guía de procedimientos estandarizados para recolectar datos de una 

muestra representativa de una población para analizar los datos estadísticamente.  

(Westreicher, 2020). 

Por lo tanto, se aplicó un cuestionario, el cual estuvo conformado por un 

número determinado de ítems que buscaron representar de manera eficiente las 

dimensiones de la variable a estudiar, tomando en cuenta una escala de puntuación 

para cuantificar los resultados (Bravo y Valenzuela, 2019). 

Tabla 2. 

Ficha técnica de la variable Motivación Laboral 

Variable 1 Motivación Laboral 

Instrumento Escala de motivación de Steers y Braunstein  
Autores Steers y Braunstein (1976) 

Año 1976 
Objetivo Diagnosticar la motivación laboral de los colaboradores 
Ítems 15 

Tiempo 10 – 15 minutos. 
Aplicada De forma virtual 

Confiabilidad .865 

• Motivación de logro o realización 

Dimensiones 

 

 
 

Puntaje 

• Motivación de Poder 

• Motivación de afiliación 

Alto: 21-25 
Parcial Alto: 17-20 

Regular: 13-16 

Parcial Bajo: 9-12 
Bajo: 5-8 

 



23 
 

Tabla 3. 

Ficha técnica de la variable Calidad Laboral 
 

Variable 2 Calidad Laboral 

Instrumento Cuestionario CVT-GOHISALO 
Autores González, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010) 
Año 2010 

Objetivo 
Diagnosticar la percepción de calidad de vida laboral de un 
grupo de trabajadores 

Ítems 74 
Tiempo 30 – 45 minutos. 
Aplicada De forma virtual 

• Administración tiempo libre 

• Bienestar logrado a través del trabajo 

• Desarrollo personal 

Dimensiones 

 

 

 

 

 
Puntaje 

• Integración puesto de trabajo 

• Satisfacción por el trabajo 

• Seguridad en el trabajo 

• Soporte institucional para el trabajo 
Satisfacción alta 
61-99 

Satisfacción media 
40-60 

Satisfacción baja 
  1-39  

 

Validez 
 

La presente investigación aplicó el juicio de expertos para procesar la validez 

de contenido, mientras que para la validación de constructo se realizó el análisis 

factorial exploratorio con un KMO= .679 y la prueba de esfericidad de con un p- 

valor =.000. 

Confiabilidad 

 

La confiabilidad de los instrumentos a aplicar, fueron calculados gracias al 

programa estadístico SPSS. V.25 del cual se obtuvo un Alfa de Cronbach de .865 

para el instrumento “Escala de motivación de Steers y Braunstein” y de .969 para 

el instrumento “Cuestionario CVT-GOHISALO”. 

3.5. Procedimientos 

Se realizó la encuesta de forma virtual a través de Google forms, con la 

finalidad de evitar el contacto físico debido al estado de emergencia sanitario 
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mundial por la COVID-19, para luego ser cuantificadas y valorizadas según los 

manuales de los determinados inventarios, es importante mencionar que se 

notificara a través de un consentimiento informado para el procesamiento de datos. 

3.6. Método de análisis de datos 

Al obtener los datos, fueron ubicados en Excel, software de Microsoft, para 

que sean organizados y brindarle su puntuación respectiva, según indicaba la guía 

del instrumento para que luego sean procesados en SPSS V.25, donde se analiza 

cuál es la normalidad de los datos obtenidos gracias a la prueba que se realiza de 

Kolmogorov-Smirnov, donde demostró que existe la relación para métrica entre las 

variables y dimensiones del trabajo (análisis inferencial de Pearson). 

3.7. Aspectos éticos 

La ética ha estado presente en esta investigación. Teniendo presente la ética 

de la propiedad intelectual de los investigadores de quienes se extrajo la 

información necesaria para poder completar las ideas y recursos en la presente 

investigación, realizando el citado apropiado. De la misma forma, toda aplicación y 

ejecución se dio con el permiso brindado por la Jefatura del centro de salud. Sólo 

se adiciona la información que ha sido aprobada, consintiendo su renuncia a 

participar dentro de la investigación cuánto se crea conveniente. De la misma  

forma, toda información presentada será de carácter anónimo para no perjudicar a 

los sujetos del presente estudio, teniendo en cuenta los principios éticos, siento: el 

respeto, lealtad y moral que tenemos para con los participantes 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Resultados descriptivos 

Tabla 4 

Composición de la muestra. 
 

f fr F 
 

Sexo 
Femenino 38 63.33% 63.33% 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

En la tabla 4 se puede observar que, del total de la muestra analizada un 

63.33% es del género femenino; por otra parte, la mayor parte de la muestra 

estudiada está ubicada en un rango de edad de 37 a 40 años, representadas por el 

26.67% del total. Así mismo, la profesión está representada en partes iguales, 50% 

Lic. Enfermeras y 50% Técnicos en enfermería, de los cuales se determinó que el 

65% de la muestra, está ubicada en el área de Urgencias del Hospital. 

Tabla 5 

Tabla de frecuencia con datos agrupados de la variable Motivación con sus 

respectivas dimensiones. 
 

Parcial Bajo Regular Parcial Alto Alto 

 
f % f % f % f % 

Motivación de logro o 
realización 

0 0.00% 5 8.33% 22 36.67% 33 55.00% 

Motivación de Poder 8 13.33% 21 35.00% 20 33.33% 11 18.33% 

Motivación de afiliación 2 3.33% 15 25.00% 31 51.67% 12 20.00% 

Motivación Laboral 0 0.00% 15 25.00% 35 58.33% 10 16.67% 

Masculino 22 36.67% 100.00% 

25 - 28 8 13.33% 13.33% 

28 - 31 9 15.00% 28.33% 

Edad 
31 - 34 10 16.67% 45.00% 
34 - 37 7 11.67% 56.67% 
37 - 40 16 26.67% 83.33% 

40 - 43 10 16.67% 100.00% 

Profesión 
Lic. Enfermeras 30 50.00% 50.00% 

Técnicos en enfermería 30 50.00% 100.00% 

Ginecología 11 18.33% 18.33% 
Área Pediatría 10 16.67% 35.00% 

Urgencias 39 65.00% 100.00% 
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En lo que respecta a la variable “Motivación Laboral”, se pudo observar en 

la tabla 5, que un 16.67% de la muestra estudiada presenta un alto nivel de 

motivación laboral, así como un 58.33% percibe niveles parcialmente altos, 

mientras que tan solo un 25% encuentra niveles regulares de motivación laboral, 

por otra parte, es importante mencionar que dentro de las necesidades de 

realización, el personal encuestado demostró que cuenta el 55% de ellos, se 

encuentra motivados por la necesidad de logro y realización personal, mientras que 

en lo que respecta a sus niveles de motivación por el poder, tan solo el 35% de la 

muestra indicó que encuentra niveles regulares. Por otra parte, las necesidades de 

afiliación, está representada por un considerable el 51.67% a un nivel parcial alto 

de los encuestados. 

 

 
Tabla 6 

Tabla de frecuencia con datos agrupados de la Calidad Laboral con sus 
respectivas dimensiones. 

 

 

 
trabajo 

 

 
trabajo 

 

 

del trabajo 

 
 
 

 
 

 
Por otra parte, se realizó el análisis descriptivo de la variable “Calidad 

Laboral” se pudo observar en la tabla 6, que el 46.67% percibe un alto nivel de 

calidad de vida laboral, mientras que más de la mitad (51.67%) indica que 

encuentra un nivel medio de calidad de vida laboral. 

 Bajo  Medio  Alto 

f % f % f % 

Soporte institucional para el 
2
 

3.33% 31 51.67% 27 45.00% 

Seguridad en el trabajo 4 6.67% 42 70.00% 14 23.33% 

Integración puesta de 
1
 1.67% 23 38.33% 36 60.00% 

Satisfacción por el trabajo 0 0.00% 39 65.00% 21 35.00% 

Bienestar logrado a través 
0
 

0.00% 14 23.33% 46 76.67% 

Desarrollo personal 2 3.33% 27 45.00% 31 51.67% 

Administración tiempo libre 2 3.33% 41 68.33% 17 28.33% 

Calidad de vida Laboral 1 1.67% 31 51.67% 28 46.67% 
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4.2. Resultados inferenciales 

Tabla 7 
Nivel de correlación entre la Motivación Laboral y la Calidad Laboral. 

 

Motivación Laboral 
 

Correlación de Pearson .154 

Calidad Laboral Sig. .240 

N 60 
 

**. No presenta significancia (p>0.05) 

 

En la tabla 7, se logró determinar que existe una relación directa no 

significativa entre las variables Calidad laboral y Motivación laboral, con un 

coeficiente de Pearson de .154 y una significancia p=.240 en el personal de salud 

del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. Rechazando 

de esta forma la hipótesis General del estudio, indicando que no existe relación 

significativa entre la motivación y calidad laboral del personal del servicio de 

emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

 
Tabla 8 
Nivel de correlación entre la Motivación Laboral y el Soporte Institucional. 

 

Soporte institucional 
 

Correlación de Pearson .338** 

Motivación laboral Sig. .008 

N 60 
 

**. Significancia bilateral al .008 

 

En la tabla 8, se logró determinar la existencia de una relación con 

significancia y directa para con la variable motivación laboral junto con la dimensión 

soporte institucional de la calidad laboral. Se presentó un coeficiente de Pearson 

.338 con p=.008. Por lo cual se acepta la hipótesis especifica número 1 del estudio, 

al demostrarse que existía una relación con significancia entre la variable y la 

dimensión mencionadas con anterioridad para con el personal de servicio del 

Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

 
Tabla 9 

Nivel de correlación entre la Motivación Laboral y el Seguridad en el trabajo. 
 

Seguridad en el trabajo 
 

Correlación de Pearson .361** 

Motivación laboral Sig. .005 

N 60 
**. Significancia bilateral al .005 
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En la tabla 9, se logró determinar que existe una relación directa y 

significativa entre la variable Motivación laboral y la dimensión Seguridad en el 

trabajo de la variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .361 y una 

significancia p=.005. Por lo cual se acepta la hipótesis especifica 2 del estudio, 

demostrando que existe relación significativa entre la variable motivación laboral, 

con la dimensión Seguridad en el trabajo de la variable calidad laboral en el 

personal del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

 
Tabla 10 

Nivel de correlación entre la Motivación Laboral y la Integración puesto de trabajo. 
 

Integración puesto de trabajo 
 

Correlación de Pearson .390** 
Motivación 

Laboral 
Sig. .002 

N 60 
 

**. Significancia bilateral al .02 

 

En la tabla 10, se logró determinar que existe con significancia una relación 

directa entre las variables de motivación laboral y dimensión integración puesto de 

trabajo de la variable calidad laboral sub tuvo el coeficiente de Pearson de 0.390, a 

significancia fue de p=.002. Permitiendo aceptar la hipótesis específica número 3 

del presente estudio la cual demuestra la existencia de la relación con significancia 

entre la variable y dimensión mencionadas del servicio de emergencia del Hospital 

Regional de Tumbes, 2021. 

 
Tabla 11 
Nivel de correlación entre la Motivación Laboral y Satisfacción por el trabajo. 

 

Satisfacción por el trabajo 
 

Correlación de Pearson .312* 
Motivación 

Laboral 
Sig. .015 

N 60 

**. Significancia bilateral al .015 

En la tabla 11, se logró determinar que existe una relación directa y 

significativa entre la variable Motivación laboral y la dimensión Satisfacción por el  

trabajo de la variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .312 y una 

significancia p=.015. Se permitió que se aceptase la hipótesis específica número 4 

del estudio al demostrarse la relación con significancia entre la variable y dimensión 

mencionadas del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 
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Tabla 12 
Nivel de correlación entre la Motivación Laboral y Bienestar logrado a través del  
trabajo. 

 

 
 

Motivación 

Laboral 

Bienestar logrado a través del 

trabajo 

Correlación de Pearson .400** 

Sig. .002 

N 60 
 

 

**. Significancia bilateral al .01 

 

En la tabla 12, se logró determinar que existe una relación directa y 

significativa entre la variable Motivación laboral y la dimensión Bienestar logrado a 

través del trabajo de la variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de 

.400 y una significancia p=.002. Gracias a esto se logró aceptar la hipótesis 

especifica el número 5 del presente estudio al encontrar una relación con 

significancia entre la variable y dimensión mencionadas del servicio de emergencia 

del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

 
Tabla 13 
Nivel de correlación entre la Motivación Laboral y Desarrollo personal. 

 

Desarrollo personal 
 

Correlación de Pearson .466** 

Motivación Laboral Sig. .000 

N 60 
 

**. Significancia bilateral al .01 

 

En la tabla 13, se logró determinar que existe una relación directa y 

significativa entre la variable Motivación laboral y la dimensión Desarrollo personal 

de la variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .466 y una 

significancia p=.000. Se aprueba la hipótesis número 6 del presente estudio al 

demostrarse la significancia en la relación de la variable y dimensión mencionadas 

en este párrafo del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

 
Tabla 14 
Nivel de correlación entre la Motivación Laboral y Administración tiempo libre. 

 

Administración 

tiempo libre 

Motivación 

Laboral 

Correlación de Pearson .207 

Sig. (bilateral) .112 

N 60 

**. No presenta significancia (p>0.05) 
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En la tabla 14, se logró determinar que existe una relación directa y no 

significativa entre la variable Motivación laboral y la dimensión Administración 

tiempo libre de la variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .207 y 

una significancia p=.112. Gracias a esto se rechazó la hipótesis número 7 del 

estudio por demostrarse la significancia en la relación entre la variable y le 

dimensión mencionada en el presente párrafo para con el personal del servicio de 

emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 
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V. DISCUSIÓN 

 

 

En la presente investigación se logró determinar que existe una relación 

directa sin mucha significancia entre las variables Calidad laboral y Motivación 

laboral, con un coeficiente de Pearson de .154 y una significancia p=.240 en el 

personal de salud del servicio de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 

2021. Hubieron resultados similares, encontrados por Supo y Choquepuma (2016) 

con su tesis denominada “Análisis en cuanto a la relación entre la Satisfacción  

Laboral y Motivación que muestra el personal de la empresa Compartamos 

Financiera S.A. Arequipa 2015”, en la cual se llegó a la conclusión que no había un 

trato significativo entre la motivación laboral y la satisfacción del personal. 

Por otra parte, hablando del caso de Marín y Placencia (2017) en su estudio 

“Motivación y satisfacción laboral de una organización de salud del sector personal”, 

llegaron a encontrar una baja correlación positiva entre estas variables; sin 

embargo, esto pudo haber sido producto de los bajos niveles encontrados tanto en 

la motivación como la calidad laboral; no obstante, datos adversos encontró Salazar 

(2020) con su investigación nombrada “Motivación y Eficacia laboral con el personal 

que asiste al Hospital Hugo Pesce Pescetto, 2020””, quien explica que, 

efectivamente, existía una relación entre la calidez laboral y la motivación que los 

mismos trabajadores sentían (Rho Spearman = 0.41, p=0,000). 

Por lo cual, debemos señalar que la motivación laboral ese encuentra 

ligeramente relacionada con la productividad del colaborador, sosteniendo que, una 

persona que siente una motivación alta, se permite a sí mismo tener mejores  

resultados en su desempeño cumpliendo con los objetivos de la institución; sin 

embargo, un trabajador que no se encuentre satisfecho laboralmente no tendrá 

motivación alguna para cumplir metas y objetos, ser proactivo, o incluso cumplir 

con las funciones obligatorias de su puesto laboral. 

Se debe resaltar además nuevas factores y condiciones laborables debido a 

la crisis sanitaria mundial por el coronavirus, lo cual involucra riesgos y factores 

estresantes en los profesionales de la salud, exigiendo la implementación de 

suministros y mejoras en la condición laboral para el cuidado directo con pacientes 
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infectados que, al no contar con estos requerimientos, trae consigo cuadros de 

estrés y, por tanto, una baja satisfacción laboral. 

En ese sentido, se encontró existe una relación que era directa y presentaba 

una gran significancia entre la variable Motivación laboral y la dimensión Soporte 

institucional de la variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .338 y  

una significancia p=.008. Datos coincidentes con lo señalado por Alderfer (1969) 

quien sugiere que uno de los factores de la motivación, tales como el soporte social, 

se encuentra fuertemente relacionado con la motivación laboral y el sentido de 

crecimiento desde un enfoque de progreso personal, de la misma forma se explica 

lo mencionado por González et al. ( 2010) interpretando que la integración laboral 

tiene una finalidad especifica de mejorar el desempeño y motivación laboral de las 

actividades de los trabajadores. 

De la misma forma, se identificó que existe una relación directa y significativa 

entre la variable Motivación laboral y la dimensión Seguridad en el trabajo de la 

variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .361 y una significancia 

p=.005 lo cual es reforzado por la Universidad Americana de Europa (2020) donde 

se detalla que el segundo nivel de las necesidades de los trabajadores, es la  

seguridad en el trabajo, puesto que inconscientemente buscan resistir situaciones 

de amenazas para garantizar la subsistencia con la finalidad de garantizar la 

estabilidad laboral y personal. 

Sin embargo, González et al. (2010) expone un enfoque distinto, explicando 

que los trabajadores contemplan otras características que se presentan en el 

empleo que se relacionan con las condiciones que brindan firmeza en las relaciones 

laborales, también, involucra la satisfacción por cómo es que se han diseñado los 

distintos procedimientos en el trabajo, los ingresos, o también llamadas, 

remuneraciones y los distintos elementos que se necesitan para el desarrollo de las 

tareas de cada trabajador. De la misma forma, incluye los derechos que se tiene 

para con los colaboradores y cómo es que crece profesionalmente gracias a la  

capacitación que se les brinde. 

Paralelo a ello, se logró determinar que existe una relación directa y con 

significancia entre la variable Motivación laboral y la dimensión Satisfacción por el 
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trabajo de la variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .312 y una 

significancia p=.015. Hallazgos similares encontraron Marin y Placencia (2017) en 

su publicación que lleva por nombre “Motivación y satisfacción laboral de una 

organización de salud del sector personal” donde llegaron a la conclusión que 

mientras haya una mayor motivación en el sector laboral, también, habrá una mayor 

satisfacción para el personal de interpretados gracias a su baja correlación positiva 

con un coeficiente de Spearman de 0.336 entre las variables. 

Así mismo, se confronta lo explicado por García (2021) quien interpreta a la  

satisfacción laboral como un factor que influye de manera significativa en el buen 

clima laboral logrando sentirse motivado cuando recibe un ascenso, se le 

reconozca el esfuerzo, siendo muy beneficioso para el rendimiento y motivación 

laboral. Es decir, expresa la conformidad y comodidad del trabajador en su trabajo. 

Cuando el trabajador percibe que su esfuerzo es justamente pagado llega a tener 

una mayor satisfacción y realiza actividades con mayor motivación siendo, este, un 

gran beneficio para, generar un círculo de desempeño-satisfacción-esfuerzo que se 

encuentra en constante funcionamiento 

También se demostró que existe una relación directa y con significancia 

entre la variable Motivación laboral y la dimensión Bienestar logrado a través del  

trabajo de la variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .400 y una 

significancia p=.002. lo cual, es corroborado por lo que señalan Mattar y Cuervo 

(2017) quienes expresan que una de las principales características que aseguran 

altos niveles de motivación laboral, son la Higiene del entorno físico y el bienestar 

social en el ambiente donde se desenvuelve, los cuales son usualmente 

mecanismos que se deben implementar en las organizaciones para incentivar a los 

trabajadores. 

Lo cual es explicado por Anda (2017) como una consecuencia debido a la 

satisfacción de los trabajadores ante el reconocimiento de sus logros, que da como 

resultado una mayor motivación laboral ante las expectativas generadas en su 

ámbito laboral las cuales son influenciadas por la personalidad del individuo, puesto 

que el temperamento puede influir con facilidad ante las frustraciones o limitaciones 

que se presenten a lo largo de los jornales laborales. 
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Es así como se complementa este concepto con lo mencionado por López 

(2015) quien da a entender que el bienestar laboral tiene más que ver con la 

remuneración qué se reciba, el propio clima del trabajo, así como, también la 

relación entre pares y líneas jerárquicas. No deja atrás a las presiones la seguridad, 

ergonomía y la higiene que se ofrecen en las distintas áreas, de la misma forma,  

llega a influenciar mucho el inapropiado uso de distintos elementos de trabajo,  

hábitos postulares, la falta de motivación, el tipo de contrato que se tenga con el 

trabajador, entre otros. Todos estos llegan a tener un gran impacto, tanto negativo 

como positivo, en los trabajadores y, por ende, en muchas ocasiones en los 

clientes. 

Conjunto a ello, se demostró la existencia de una relación directa y con 

significancia entre la variable Motivación laboral y la dimensión Desarrollo personal 

de la variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .466 y una 

significancia p=.000. lo cual establece una similitud con lo descrito por Gutiérrez y 

Ayuso (2019) que la motivación y desempeño se ven reguladas por el sentido 

encontrado a nuestros objetivos y metas personales y profesionales, las cuales 

deben ir desarrollándose para identificar, actualizar y alcanzarlas. De esta forma es 

como estaremos satisfechos y felices con nosotros mismos. 

Finalmente, se logró determinar la existencia de una relación que era directa 

pero careciente de significancia entre la variable motivación laboral y la dimensión 

administración tiempo libre de calidad laboral, lanzando un coeficiente de Pearson 

de .207 y una significancia p=.112; lo cual guarda una ligera relación con lo 

interpretado por Codena (2015) quien explica que a pesar de que esta dimensión 

sea parte de la calidad laboral, existen otros factores que se asimilan o relacionan 

de una manera más eficiente con la motivación laboral, determinando así, que la 

administración del tiempo libre es más una dimensión que se relaciona con el buen 

vivir personal, mas no con la motivación dentro del trabajo desde la perspectiva del 

trabajador; sin embargo, no debemos descartar la satisfacción laboral, la cual si 

está ligada al tiempo libre, puesto que los colaboradores buscan un balance entre 

sus actividades laborales y el desarrollo de su vida personal. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

 
• PRIMERA: Se logró determinar que existe una relación directa no significativa 

entre las variables Calidad laboral y Motivación laboral, con un coeficiente de 

Pearson de .154 y una significancia p=.240 en el personal de salud del servicio 

de emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

 
• SEGUNDA: Se determino que existe una relación directa y significativa entre 

la variable Motivación laboral y la dimensión Soporte institucional de la 

variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .338 y una 

significancia p=.008 en el personal de salud del servicio de emergencia del 

Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

 
• TERCERA: Se logró determinar que existe una relación directa y significativa 

entre la variable Motivación laboral y la dimensión Seguridad en el trabajo de 

la variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .361 y una 

significancia p=.005 en el personal de salud del servicio de emergencia del 

Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

 
• CUARTA: Se determinó que existe una relación directa y significativa entre la 

variable Motivación laboral y la dimensión Integración puesto de trabajo de la 

variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .390 y una 

significancia p=.002 en el personal de salud del servicio de emergencia del 

Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

 
• QUINTA: Se determinó que existe una relación directa y significativa entre la 

variable Motivación laboral y la dimensión Satisfacción por el trabajo de la 

variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .312 y una 

significancia p=.015 en el personal de salud del servicio de emergencia del 

Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

 
• SEXTA: Se determinó que existe una relación directa y significativa entre la 

variable Motivación laboral y la dimensión Bienestar logrado a través del 
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trabajo de la variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .400 y 

una significancia p=.002 en el personal de salud del servicio de emergencia 

del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

 

 
• OCTAVA: Se logró determinar que existe una relación directa y no 

significativa entre la variable Motivación laboral y la dimensión Administración 

tiempo libre de la variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de 

.207 y una significancia p=.112 en el personal de salud del servicio de 

emergencia del Hospital Regional de Tumbes, 2021. 

• SÉPTIMA: Se logró determinar que existe una relación directa y significativa 

entre la variable Motivación laboral y la dimensión Desarrollo personal de la 

variable calidad laboral, con un coeficiente de Pearson de .466 y una 

significancia p=.000 en el personal de salud del servicio de emergencia del 

Hospital Regional de Tumbes, 2021. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

 
 

• PRIMERA: Se sugiere seguir realizando investigaciones acerca de variables 

que afecten en mayor nivel y de manera significativa a la motivación laboral, 

con la finalidad de identificar y reforzar las características de los trabajadores  

que les permitan trabajar de manera más eficiente y productiva. 

 
• SEGUNDA: Se recomienda la implementación de mejicanismos o sistemas 

especializados en los requerimientos de los colaboradores encargado por un 

área designada con la finalidad de velar por las necesidades de los 

trabajadores para aumentar la productividad y su eficiencia. 

 
• TERCERA: Se recomienda exigir el cumplimiento de los beneficios adscritos 

por ley, con la finalidad de generar estabilidad y confianza en los trabajadores 

con respecto a su puesto laboral y la implementación de un sistema de 

recompensas por los esfuerzos y cumplimiento de las metas de la empresa, 

esperando que las hagan propias. 

 
• CUARTA: Se sugiere delegar al área de recursos humanos la programación 

constante de actividades que refuercen la integridad social y laboral entre 

compañeros, destacando la importancia de sus labores y promoviendo el buen 

ambiente laboral. 

 
• QUINTA: Se recomienda realizar capacitaciones dinámicas a los 

trabajadores, con la finalidad de promover la proactividad, desarrollo personal 

y profesional de los trabajadores, con la finalidad de generar satisfacción con 

respecto a su puesto laboral. 
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ANEXOS 

 

 
Anexo 1 
Análisis de fiabilidad del instrumento “Escala de motivación de Steers y 

Braunstein” 
 

Alfa de Cronbach N de elementos 
 

.865 15 
 

 
 

Anexo 2 
Análisis de fiabilidad del instrumento “Cuestionario CVT-GOHISALO” 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 
 

.969 74 
 

 

Anexo 3 
Medida de Kaiser-Meyer-Olkin y prueba de Bartlett 

 

KMO y prueba de Bartlett 

Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,679 

Chi-cuadrado aproximado 232,240 

Prueba de esfericidad de Bartlett gl 105 

Sig. ,000 

 
Anexo 4 

Varianza total explicada del instrumento de la variable “Motivación Laboral” 
 

 
 

Componente 

 
Autovalores iniciales 

Sumas de las saturaciones al 

cuadrado de la extracción 

Suma de las saturaciones al 

cuadrado de la rotación 

 
Total % Var. % Acum. Total % Var. % Acum. Total % Var. % Acum. 

1 3,843 25,620 25,620 3,843 25,620 25,620 2,729 18,190 18,190 

2 1,776 11,842 37,461 1,776 11,842 37,461 1,783 11,889 30,079 

3 1,607 10,713 48,175 1,607 10,713 48,175 1,731 11,537 41,616 

4 1,256 8,371 56,546 1,256 8,371 56,546 1,450 9,666 51,282 

5 1,081 7,206 63,752 1,081 7,206 63,752 1,438 9,588 60,871 

6 1,002 6,680 70,432 1,002 6,680 70,432 1,434 9,561 70,432 

7 ,797 5,315 75,746  

8 ,738 4,922 80,669 

9 ,688 4,586 85,255 

10 ,463 3,086 88,340 

11 ,445 2,968 91,309 

12 ,413 2,752 94,061 

13 ,375 2,498 96,559 

14 ,286 1,907 98,466 
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15 ,230 1,534 100,000 
 

Método de extracción: Análisis de Componentes principales. 

 
 

Anexo 5 

Escala de Motivación De Steers y Braunstein 
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Anexo 6 
Cuestionario CVT-GOHISALO 
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47 
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Anexo 7 
Matriz de Consistencia. 

OBJETIVO 
PROBLEMA 

GENERAL 

 
 

 

 
Variable 1 

Motivación Laboral 

Dimensiones 

• Motivación de logro o realización 

 
 

MUESTRA 

¿De qué manera se 

relaciona la 

motivación con la 

calidad laboral que 

existe en el personal 

de salud del servicio 

de emergencia del 

HRT, 2021? 

Determinar la 

relación entre 

la motivación y 

calidad laboral 

entre el 

personal      del 

servicio de 

emergencia del 

HRT, 2021. 

H0: Existirá 

relación entre 

motivación y 

calidad laboral del 

personal del 

servicio de 

emergencia del 

HRT. 

• Motivación de Poder 

• Motivación de afiliación 

Variable 2 

Calidad Laboral 

Dimensiones 

• Soporte institucional para el trabajo 

• Seguridad en el trabajo 

• Integración puesta de trabajo 

• Satisfacción por el trabajo 

• Bienestar logrado a través del trabajo 

• Desarrollo personal 

• Administración tiempo libre 

 

 

 
Análisis de enfoque 

cualitativo, por el nivel 

de profundidad: 

descriptiva. 

 
La Población y 

muestra estará 

conformada por 

60 profesionales 

de la salud del 

Hospital Regional 

de Tumbes. 

HIPÓTESIS VARIABLE METODOLOGÍA 

 

POBLACIÓN Y
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Anexo 8 
Operacionalización de la variable motivación  

VARIABLE  

La motivación 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

MEDIDAS DE
 

EVALUACIÓN 

Motivación de 

ESCALA DE 
MEDICIÓN. 

 
 

 
 

 
V1: 
Motivación 

afirma que todos 
contamos con 
factores que 
ayudaran a 
determinar los 
motivos de 
satisfacción, entre 
ellos se encuentran 
las metas 
personales que 
tienen la fuerza de 
voluntad para 
alcanzarlas. (Vroom, 

 

La variable será 
medida mediante la 
escala de 
Motivación – MLPA, 
que cuenta con 15 
reactivos y está 
diseñada con la 
técnica de Likert e 
intenta medir la 
escala de 
motivación. 

logro o 
realización 

Motivación de 
Poder 

 
 

 

Motivación de 
afiliación 

1,4,7,10,13 

 

2,5,8,11,14 

 
 

 

 
3,6,9,12,15 

 
Alto 

21-25 
Parcial Alto 

17-20 
Regular 
13-16 

Parcial Bajo 
9-12 
Bajo 
5-8 

Totalmente en 
desacuerdo 

1 
En desacuerdo 

2 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
3 

De acuerdo 
4 

Totalmente de 
acuerdo 

5 
  1995)  

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
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Anexo 9 
Operacionalización de la variable Calidad Laboral.  

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 
MEDIDAS DE

 
EVALUACIÓN 

Satisfacción alta 

ESCALA DE 
MEDICIÓN. 

 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

V2: 
Calidad de vida 
Laboral 

 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

Es la percepción de los 
colaboradores de una 
organización respecto a los 
niveles de satisfacción del 
medio donde trabajan, 
como resultado de las 
condiciones que se les 
otorgue, impactando de 
forma directa en la 
productividad de la 
empresa (Cruz, 2018) 

 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

La variable será medida 
mediante el Cuestionario 
CVT-GOHISALO que 
cuenta con 74 reactivos y 
está diseñada con la 
técnica de Likert con la 
finalidad de medir las 
principales dimensiones de 
Calidad Laboral. 

Soporte 
institucional para el 
trabajo 

 
 

 
Seguridad en el 
trabajo 

 
 
 

Integración puesto 
de trabajo 

 

 
 

Satisfacción por el 
trabajo 

 

 
 

Bienestar logrado 
a través del trabajo 

 
 

 
Desarrollo 
personal 

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

 
 
 

5, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 
29, 30, 31, 33, 61, 63, 72 

 
 
 

18, 32, 36, 37, 39, 40, 41, 
42, 43, 65 

 

 
 

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

 

 
 

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

 

 

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

42-56 
Satisfacción media 

28-42 
Satisfacción baja 

14-28 
Satisfacción alta 

45-60 
Satisfacción media 

30-45 
Satisfacción baja 

15-30 
Satisfacción alta 

30-40 
Satisfacción media 

20-30 
Satisfacción baja 

10-20 
Satisfacción alta 

34-44 
Satisfacción media 

23-33 
Satisfacción baja 

11-22 
Satisfacción alta 

34-44 
Satisfacción media 

23-33 
Satisfacción baja 

11-22 
Satisfacción alta 

24-32 
Satisfacción media 

16-24 
Satisfacción baja 

 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
Bajo 

1 
Medio Bajo 

2 
Medio 

3 
Alto 

4 

 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 
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Administración 
tiempo libre 

 
 
 

25, 55, 56, 57, 58 

8-16 
Satisfacción alta 

15-20 
Satisfacción media 

10-15 
Satisfacción baja 

5-10 
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Anexo 10 
Carta de Presentación para la Validación de Instrumentos. 
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55 
 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 


