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INTRODUCCION

En estos tiempos la estabilidad emocional del personal asistencial en la salud, es muy
importante en los hospitales, dado que ellos estan en permanente contacto con los pacientes, sin
embargo hoy en dia, no se le da el valor importante, por lo que se visualiza en ellos una conducta
desagradable, que se manifiesta en la empatia hacia los pacientes, ya que la ausencia de
motivacién en el personal, crea una baja satisfaccion laboral, y por esta razén la imagen
institucional a su vez queda con una baja reputacion.

Ademas de ello, si no se realizan charlas para reforzar la motivacion, el personal
presentara, desinterés en sus actividades, problemas de compafierismo, falta de empatia,

inestabilidad emocional, todo ello se percibira en el personal y la vocacion de servicio se vera

perjudicado, por consiguiente, es fundamental indagar y analizar la satisfaccion laboral.

Por esta razon, se buscara saber si hay relacion entre motivacion y satisfaccion laboral
del personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion del hospital de IV nivel, y
conjuntamente vincular con sus dimensiones. Los resultados hallados permitiran reforzar la
autoestima y la estabilidad emocional, por medio de charlas o capacitaciones sobre el clima
laboral; asi mismo implementar en el campo de investigacion un gran aporte para la institucion
hospitalaria, teniendo en cuenta que en un futuro los hospitales sean mas dindmico y exista mas

empatia y vocacion de servicio, que todo centro de salud debera tener.

Este estudio esta constituido por cinco apartados: capitulo I, presenta la formulacion del
problema de investigacion y los objetivos generales y especificos que dirigen esta investigacion,

ademas, se sustenta la justificacion y se destacan las limitaciones.

El capitulo |1, ofrece una vision integral del marco teérico, que comprende una sintesis
de los antecedentes nacionales e internacionales que sustentan la investigacion, asi mismo los

modelos teodricos, dimensiones y definiciones de los diferentes autores.



El capitulo 111 est4 conformado por la metodologia, donde describe el tipo de poblacion,
las técnicas, los instrumentos y los procesos de andlisis de datos. Se aplicé la “Escala de
Motivacion Laboral de Steers y Braunstein”, adaptado en el Per( por Sandy Ventura, (15 items)

y la “Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)” de Sonia Palma (27 items).

El 1V capitulo revela los resultados y andlisis estadisticos para validar hipotesis,
mientras que, en el capitulo final, sintetiza las conclusiones y recomendaciones significativas,

ademas de las referencias y anexos.



RESUMEN

Esta indagacion tiene la intencion de determinar la relaciéon entre motivacion y satisfaccion
laboral en una muestra 100 de personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion del hospital
de IV nivel de Lima. Es de método hipotético-deductivo, de tipo de cuantitativo- basico, de
disefio no experimental de corte transversal y correlacional. Se real. Se aplicé como
instrumentos la Escala de Motivacion Laboral (MLP) de Steers y Braunstein (1976) adaptado
en el Peru por Ventura (2018) y la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) de Sonia Palma
(2006). Los resultados obtenidos indican una correlacion positiva y significativa entre la
motivacion y la satisfaccion laboral (rho = 0.409; p = 0.000 < 0.05), confirmando la existencia
de una relacion entre ambas variables y se encontré que las dimensiones de la tarea (rho =
0.364), con condiciones de trabajo (rho = 0.269), con reconocimiento personal y/o social (rho
= 0.355) y con beneficios econdémicos (rho = 0.252). Esto implica que a mayor motivacion

laboral mayor seré la satisfaccion laboral.

Palabras clave: motivacion, satisfaccion laboral, personal asistencia, terapia fisica.
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ABSTRACT

This investigation intends to determine the relationship between motivation and job satisfaction
in a sample of 100 physical therapy and rehabilitation care personnel at the IV level hospital in
Lima. It is a hypothetical-deductive method, of a basic-quantitative type, with a non-
experimental cross-sectional and correlational design. Be real. The Work Motivation Scale
(MLP) by Steers and Braunstein (1976) adapted in Peru by Ventura (2018) and the Work
Satisfaction Scale (SL-SPC) by Sonia Palma (2006) were applied as instruments. The results
obtained indicate a positive and significant correlation between motivation and job satisfaction
(rho = 0.409; p = 0.000 < 0.05), confirming the existence of a relationship between both
variables and it was found that the dimensions of the task (rho = 0.364), with working conditions
(rho = 0.269), with personal and/or social recognition (rho = 0.355) and with economic benefits

(rho =0.252). This implies that the greater the work motivation, the greater the job satisfaction.

Keywords: motivation, job satisfaction, personal assistance, physical therapy.

11



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1. Planteamiento del problema

Ahora cada institucion hospitalaria cuentan con el rea de terapia fisica, que se ocupa
de ofrecer el servicio de rehabilitacion, para ello la institucion tiene que contar con el personal
competente que se comprometa a ofrecer una buena asistencia de calidad, con el fin de obtener
las metas anheladas; por consiguiente es importante que el personal asistencial de terapia fisica
se sientan emocionalmente estables, que exista compaferismo y trabajo en equipo, que los
coordinadores tengan liderazgo para saber manejar situaciones de tension y frustracion
intercambiando conocimientos y fomentando el didlogo asertivo y asi lograr aumentar la

satisfaccion laboral.

En cambio, a no presentar una satisfaccion laboral favorable, el personal de terapia fisica
perdera el interés por alcanzar los objetivos deseados, emocionalmente actuaran de manera
irritable frente a un evento adverso en relacion con el paciente, el personal evidenciara poca
calidad de servicio, con baja produccion y efectividad de trabajo, perderan el interés y el
compromiso con sus pacientes, empezando ausentarse de sus centros de labores, en ocasiones
padeceran de ansiedad y de estrés que afectara su relacion de interaccion con el entorno y sus
vinculos familiares, suelen encontrar problemas a cada paso que dan, no cooperan con la
institucion y no respetan normas. La satisfaccion laboral es considerada la perspectiva favorable
o0 desfavorable que tienen los trabajadores sobre su trabajo expresado a través del grado de
concordancia que existe entre las expectativas de las personas con respecto al trabajo, las
recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo gerencial, Morillo

(2006).

12



Ademas, existen evidencias a nivel internacional sobre la baja satisfaccion laboral donde
Galién, et al. (2017), en una indagacion elaborada en los hospitales publicos de Espafia, hallaron
71,0% del personal de enfermeria sufrié violencia no fisica de los usuarios, ocasionando un
28.8% de insatisfaccion laboral extrinseca y un 22,4% de intrinseca. Se encontrd que la
satisfaccion, tanto externa como interna, se vinculé de manera contrapuesta con la
manifestacion de violencia. Asi mismo existen evidencia de nivel nacional donde Yslado et
al.(2019) menciona sobre indagacion ejecutada en dos hospitales, que un 35% del personal
asistencial en salud exhibieron una mayor insatisfaccion laboral, al mismo tiempo manifiestan

menor satisfaccion con respecto al salario.

Se ha observado que, en el hospital de IV nivel, el personal asistencial de terapia fisica
y rehabilitacion se hallan con baja satisfaccion laboral, pierden el interés de su trabajo, hay una
ausencia de compromiso hacia los pacientes, poca calidad de servicio sin empatia, hay baja
produccion y efectividad de trabajo, se ausentan en sus labores y llegan tarde, reaccionan con
irritabilidad frente a situaciones de estrés o presion laboral, no hay compafierismo ni amabilidad

entre colegas.

Esto puede deberse a la presencia de un clima laboral desfavorable, elevados niveles de
estresores ocupacionales o bajo rendimiento motivacional del personal. Clima laboral a causa
de que el personal de terapia fisica no tienen una comunicacion asertiva para trabajar en equipo
y solventar los problemas que se presenten; estrés laboral porque no tienen ambientes
disponibles para ejercer sus funciones y exigen demanda de pacientes sin contar con espacios
suficientes, asi como el abastecimiento de equipos, ademas no realizan la entrega a tiempo de
los materiales para el uso del personal y del ambiente, no cuentan con la flexibilidad de horarios,
y presentdndose con ello una ausencia de motivacion laboral porque no tienen un

reconocimiento de sus labores, no tienen una buena distribucién de nivelacion de escala salarial

13



o distribucion de horas extras por igual, una falta de comunicacion para expresar sus
desacuerdos, no hay expectativas de progreso en el &rea de trabajo. Gelabert (2010) menciona
que “la motivacion laboral es lo que impulsa, dirige y mantiene el comportamiento humano y
que, dentro del ambito laboral se alude al deseo del individuo a realizar un trabajo de lo mejor

posible”.

De continuar con el problema, el personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion
optard por trasladarse a otra red hospitalaria, con el fin de satisfacer sus necesidades y dejando
en abandono la plaza que ocupan; por otro lado, se producira una calidad de servicio perjudicial
con respecto a la atencion ofrecida hacia los pacientes, ocasionando quejas y malestares en
ellos, sobre la atencion que brinda el area de rehabilitacion, por otro lado la institucion tendra
una mala imagen, aumentando los niveles de insatisfaccion de los pacientes que buscan una

adecuada atencion y calidad de servicio.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral del personal asistencial de

terapia fisica y rehabilitacion de un Hospital de IV nivel de Lima?

1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre motivacion y la significacion de la tarea del personal

asistencial de terapia fisica y rehabilitacion de un Hospital de IV nivel de Lima?

¢Cual es la relacion entre motivacién y las condiciones de trabajo del personal

asistencial de terapia fisica y rehabilitacion de un Hospital de IV nivel de Lima?

14



¢Cual es la relacion entre motivacion y el reconocimiento personal y/o social del

personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion de un Hospital de IV nivel de Lima?

¢Cual es la relacion entre motivacion y los beneficios econdémicos del personal

asistencial de terapia fisica y rehabilitacion de un Hospital de IV nivel de Lima?

1.3. Objetivo de investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral del personal

asistencial de terapia fisica y rehabilitacion de un hospital de IV nivel de Lima.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la motivacion y la significacion de la tarea del

personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacién de un hospital de IV nivel de Lima.

Determinar la relacién entre la motivaciéon y las condiciones de trabajo del

personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion de un hospital de IV nivel de Lima.

Determinar la relacion entre motivacion y el reconocimiento personal y/o social
del personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion de un hospital de IV nivel de

Lima.

Determinar la relacion entre motivacion y los beneficios economicos del

personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion de un hospital de 1V nivel de Lima.

15



1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Tebrica

Esta indagacion es (Alderfer 2010) de ayuda para extender los conocimientos, con el
propdsito de comprobar la asociacion entre motivacion y satisfaccion laboral en profesionales
sanitarios del area de terapia fisica de un nosocomio de IV nivel de Lima, por medio de la
propuesta teorica de McClelland y la teoria de los dos factores, porque se asociacion con la
motivacién y satisfaccion laboral; asimismo, con los resultados se dara sugerencias a las
pendientes investigaciones, que se aproximan si la motivacion es promotor de la satisfaccion

laboral.

1.4.2. Metodoldgica

Los datos estadisticos calculados son de gran interés, porque permite conocer el nivel
de relacion entre la motivacién y satisfaccion laboral del personal sanitario de terapia fisica y
rehabilitacién. Contribuird a dar informacién pertinente, con el fin de conocer el campo laboral
y asi lograr describir y analizar los objetivos por ambas partes, por ello los resultados permitiran

mejorar 0 cambiar la problematica y dar solucién a las condiciones del personal.

1.4.3. Préctica

Este estudio contribuye a nuevas tendencias, al comprobar la relacién entre motivacion
y satisfaccion laboral, por medio de los instrumentos especificos como la “Escala de Motivacion
Laboral (MLP)” y la “Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)”, los cuales disponen de
pertinentes evidencias de validez y confiabilidad, como caracteristicas psicométricas adaptadas
a la realidad peruana. Se brindara beneficios a la institucién hospitalaria, porque revelara la
realidad del profesional de terapia fisica, en sus puestos de trabajo, asi mismo, conocer sus

niveles de satisfaccién laboral y como esta influye con la motivacion que el personal manifiesta.

16



1.5. Limitaciones de la investigacion

La primera barrera se debi6 a la ausencia de acceso a precedentes nacionales como
internacionales, ya que las variables no se relacionan a la misma poblacion de estudio, por lo
que exclusivamente se logré tener una aproximacion a la misma poblacion, pero con las

variables por separado.

La segunda barrera fue el uso del formulario Google, con la finalidad de no perjudicar
o alterar el horario habitud del personal asistencial dentro de sus labores. Ocasionando la

demora de 2 a 4 dias para la recopilacion la estadistica.

17



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Antecedentes nacionales

En Cercado de Lima, Sanchez (2022) determin0 el Nivel de satisfaccion laboral en una
muestra de 30 terapeuta fisicos de una institucion de salud. La investigacion se basd en un
enfoque cuantitativo y descriptivo, con un disefio de estudio de casos y un analisis transversal.
Emple6 como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario S20/23. Hall6 como
resultado un 36,67% de satisfaccion laboral, lo cual indica estar bastante satisfechos y un 46,7%
indica estar algo satisfecho. Sobre las dimensiones el de supervision fue 46,67%
manifestandose como bastante satisfechos, en ambiente fisico un 43,3% como bastante
satisfechos, en prestaciones recibidas un 20% como bastante satisfechos, en satisfaccion
intrinseca 23,33% lo cual es muy satisfecho y un 26,67% en participacion. Concluyendo que el
80,34% de los terapeutas fisicos presentaron un nivel de satisfaccion laboral de satisfecho de

una institucion de salud del Cercado de Lima.

De Lima Metropolitana, Tinoco (2022) determind la asociacion entre motivacién y
satisfaccion profesional en una muestra de 76 enfermeras que trabajan en Pediatria de un
nosocomio. Se emplearon dos escalas que midieron apropiadamente cada una de las variables
de estudio. Fue una indagacion basico, cuantitativo, descriptivo y no experimental. Hallé que
la motivacion mostr6 una correlacion positiva, con una intensidad muy elevada y
estadisticamente significativa (r = .907; p = .000) con la satisfaccion laboral. Por su parte, las
dimensiones autonomia (r = .388), relevancia de la tarea (r = .252) y feedback (r = .252)
guardaron asociacion positiva e intensidad baja con la satisfaccion profesional. Los
participantes obtuvieron un grado medio de 40.79% de motivacion, del mismo modo, la

satisfaccion laboral quedo representada por el nivel medio que alcanzo6 un 63.16%.
18



En Lima Sur, Villa (2022) determind la correspondencia entre satisfaccion profesional
y determinantes de la motivacion (intrinsecos y extrinsecos) con una muestra de 93
profesionales sanitarios de una institucion de médica de Pachacamac. Se hizo la indagacion
aplicada de enfoque cuantitativo, no experimental y correlacional. Se administraron dos
cuestionarios cuyos resultados fueron elevados con un 87.1% en la motivacién; y en la
satisfaccion laboral un 93.5%. Por su parte, la motivacion laboral guardo correlacién directa,
moderada y muy significativa (rs = .488; p = .001) con la satisfaccion laboral. Las dimensiones
de satisfaccion por el trabajo, competencia y promocién profesionales se vincularon de forma
directa con la motivacion intrinseca. Para terminar, las dimensiones vinculacion interpersonal
con los jefes y acompafantes, asi como las particularidades extrinsecas del estatus se vincularon

de forma directa con la satisfaccion laboral.

En Apurimac, Ccosi (2021) establecio la asociacion entre motivacion y satisfaccion
laboral en una muestra de 94 trabajadores de salud de un nosocomio. El estudio emple6 un
disefio de investigacion descriptivo, cuantitativo de andlisis correlacional, para identificar
patrones y relaciones significativas. Fueron empleadas dos escalas cuyos resultados publicaron
que la motivacion guardo una vinculacién positiva y estadisticamente significativa (r = .257; p
=.012) con la satisfaccion laboral. No obstante, solo la dimension necesidad de poder fue la
que obtuvo correlacion positiva, baja y significativa (r = .231; p = .025) con la satisfaccion
laboral. Obtuvo un 52% de nivel medio de motivacion laboral; de igual forma, la satisfaccion

laboral estuvo representada por el nivel medio que adquirié un 76%.

En Lima Metropolitana, Camargo et al. (2020) identificaron durante la pandemia el
nivel de satisfaccion por factores organizacionales en una muestra de 230 fisioterapeutas que
trabajan en un establecimiento de salud publico o privado. Fue de estudio descriptivo de corte

transversal. Realizaron una encuesta validada, indice descriptivo del trabajo (JDI). Obtuvieron
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como resultados una mediana aritmética en sus dimensiones de 42.20 en compafieros de trabajo,
un 37.90 en supervision y 37.47 en trabajo en su empleo, lo cual indica a un nivel medio de
satisfaccion. De la misma manera una media con las dimensiones de sueldo actual de 11.32 y
oportunidades de ascenso 10.66 lo cual indicé un puntaje minimo en satisfaccion. Concluyeron

que los fisioterapeutas obtuvieron un nivel medio de satisfaccion.

Montes y Diaz (2018) plasmaron una indagacién acerca del nivel de motivacion y
satisfaccion laboral de enfermeras que laboran en el nosocomio de San Francisco en Ayacucho.
Fue no experimental y cuantitativo de tipo correlacional. Fueron administradas dos escalas con
50 participantes como muestra. Como resultado, demostraron una asociaciéon directa y
moderada; estadisticamente significativa (r=.488, p=.000) de la motivacion respecto a la
satisfaccion laboral. Referente a las dimensiones de la motivacion y la satisfaccion laborales
evidencio relacion moderada y significativa (r=.425, p=.002) con las dimensiones
retroalimentacion y la autonomia para la realizacion de la tarea (r=.406, p=.003); por su parte,
reveld una correlacion baja, directa y significativa (r=.334, p=.000) de la importancia de la
funcion. Por el contrario, la satisfaccion no mantuvo correlacion con las dimensiones como la
variedad de la tarea (r=.049, p=.736), y la identidad con la tarea (r=.251, p=.079), al no
reportarse las evidencias suficientes para afirmarlo. En sintesis, la motivacion mostré relacion
moderada y directa con la satisfaccion laboral. Del mismo modo, guardaron correspondencia
con la satisfaccion laboral con las dimensiones de realizacion de la tarea, autonomia y

retroalimentacion.

Antecedentes internacionales

En Ecuador, Venegas et al. (2022) identificaron los grados de motivacion y satisfaccion
en el trabajo con una muestra representativa de 200 enfermeros profesionales de un hospital de

tercer nivel en Quito. Fue un estudio descriptivo, cuantitativo y transversal. Se administré dos
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escalas cuyos resultados apuntaron que el 80% de participantes eran mujeres, entre los 31 a 40
afios con mayor predomino; el 30% laboré en el servicio de hospitalizacion y el 38% laboro en
jornada vespertina. Respecto a la motivacién, quedo representada por el nivel medio con un
61%; del mismo modo, la satisfaccion estuvo representada por el nivel medio con un 56%. La
motivacion guardo correspondencia estrecha con la satisfaccion laboral; en otras palabras, los
niveles de motivacion fueron semejante a los niveles de satisfaccion laboral reflejando que las

funciones de los enfermeros fueron eficaces y productivas.

En Chile, Jiménez, et al. (2022) efectuaron una indagacion para establecer la
correspondencia en el contexto de las variables conflicto trabajo-familia, satisfaccion
profesional y bienestar en el trabajo, en profesionales de la salud. Fue un disefio metodol6gico
no experimental y transversal, encuestando a 124 participantes empleando tres escalas cuyos
resultados precisaron una vinculacién significativa (r=-.23; p<.05), con la interaccién entre el
equilibrio trabajo-familia y satisfaccién en el trabajo, versus al bienestar laboral en el entorno
laboral (r=.13; p>.05). De igual forma, se present una vinculacion significativa (r=.55; p<.01)
entre satisfaccion y calidad de vida laboral. Concluyeron que en las variables existi6 una
correspondencia global, donde a menor tension laboral-familiar, aumentara la satisfaccion

profesional.

En Espafia, Rio (2021) determind el impacto del coronavirus sobre la motivacion y
satisfaccion con una muestra de 70 profesionales de la salud de diversos hospitales publicos.
Construyeron un instrumento que contuvo preguntas sociodemogréaficas y aspectos asociados
al COVID-19; ademas de un cuestionario para evaluar la motivacion y satisfaccion de los
trabajadores, obtuvieron que el 68.6% de participantes fueron mujeres, 22 y 56 afios en edades,
el 48.6% eran solteros y el 44.3% ocuparon el cargo de profesional de enfermeria. EI 60% del

personal declard un nivel de satisfecho en su puesto laboral; entre tanto, un 75.10% se auto
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declararon satisfechos en su labor; las dimensiones mejor valoradas por el personal sanitario
fueron la satisfaccion en el trabajo y las relaciones sociales. La motivacion obtuvo un nivel muy
alto. Finalmente, concluyeron que la motivacion no guardo correspondencia con la satisfaccion,
tratdndose de variables independiente, cuyos cambios de puntajes de una variable no influye o

altera los puntajes de la otra.

Rivera (2020) analiz6 el grado de satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca en una
muestra de 30 terapeuta fisicos del centro de salud publico Hospital General Docente de
Calderon frente a centros privados del DM Quito. Llevo a cabo un estudio observacional, de
tipo descriptivo con disefio de corte transversal. Administré la aplicacion de la escala de Warr
Cook y Wall. Revel6 un grado de 89.93 (satisfecho) de los centros privados del DM y un grado
de 85.13 (moderadamente satisfecho) en el centro de salud publico Hospital General Docente
de Calderon. Concluy6 que el tiempo laboral no modifica el grado de satisfaccion laboral y que
los factores intrinsecos se relaciones de manera significativa con la satisfaccion con un

intensidad alta y positiva con los centros privados en los fisioterapeutas.

En Chile, Alarcon, et al. (2020) determinaron el nivel de satisfaccion y motivacion
laboral en una muestra de 35 profesionales matronas de los servicios de Neonatologia,
Ginecologia y Obstetricia de un hospital. Fue un estudio cuantitativo, descriptivo y transversal.
Administraron dos escalas cuyos resultados estipularon que la motivacion de los participantes
se hall6 en un grado de medio a alto del 23%; de igual manera, la satisfaccion laboral alcanzé
niveles de medio a alto representado por el 23%, siendo el componente “condiciones fisicas y/o
materiales” el que obtuvo una elevada satisfaccion. Por fin, el coeficiente de correlacion fue de
.659; concluyendo que la motivacién mantuvo con la satisfaccion laboral una vinculacion
directa y de intensidad moderada; en otras palabras, a elevados grados de motivacion elevados

grados de satisfaccion laboral.
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2.2. Bases tedricas
Definicién
Motivacion

Arrabal (2018) alude que la motivacion es el poder de movimiento, que va dirigir
la actitud hacia la labor, para efectuar un deseo u objetivo, con la finalidad de adaptarse.
Lo cual Robbins y Judge (2009) precisa que un individuo para alcanzar sus metas deseadas
se va a basar en ciertos procesos que tendran una intensidad, direccién y persistencia
impulsado por la motivacion. Como menciona, Lévy-Leboyer (2003) que la motivacién es
una nocion de direccién donde una persona busca un fin como objeto, y le dara un grado
de intensidad ya sea mayor o menor segun el esfuerzo que le proporcione. Conduciendo a
la motivacion como una energia interna segin Morales y Pons (2002) que dicha situacion
activa e impulsa a la persona a trabajar con el fin de obtener un resultado favorable
generando un compromiso con su trabajo u organizacion donde se desarrolla. Por ello,
Delgado (1999) reafirma dicho concepto que las personas, al ejecutar una actividad
especifica, resuelven desarrollar, unos esfuerzos, que conduzcan a la materializacion de

ciertas metas y objetivos a fin de compensar algun tipo de necesidad y/o expectativa.

Steers et al. (2003) alegan que la motivacion laboral constituye una “fuerza que
energiza el comportamiento del ser humano para dirigirlo hacia una conducta en particular
que le generara una recompensa de satisfaccion en sus necesidades y a su vez favorecera a
la sociedad”, dicha motivacion sera determinado por el valor y la creencia del efecto de sus
esfuerzos (positivo 0 negativo), de alguna manera contribuiran significativamente al logro
de una meta (Garcia, 2008); si una persona se siente incompetente, creera que su esfuerzo
no tendrd efecto o sino muestra interés en una tarea, no estard motivado para poder

realizarla (Naranjo, 2009); porque existen factores que provocan, controlan y mantienen el
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comportamiento humano en un sentido especifico e involucrado, motivando asi los
procesos administrativos, incluso influyendo en el comportamiento de los sujetos,
fundamentado en el conocimiento de "qué hace que la gente funcione” (Stoner, 1996); por
tal razén se entiende el motivo como una cierta disposicion, pero con una matriz de
actividad, con la espera de una expectativa favorable de alcanzar un determinado objetivo

organizacional (Veliz, 1996).

La motivacion laboral estd determinada por dicha conducta de la persona en el
campo laboral, si existe un ambiente positivo, agradable, con interacciones sociales
favorables, y respeto al personal, se hallard un impulso en la persona para realizar acciones
para su beneficio propio o para los demés. Porque las personas tienen metas de
autorrealizacion y superarse con el objetivo de compensar sus necesidades para

desarrollarse en el ambito laboral.

Satisfaccion laboral

Gonzales (2006) teoriza a la satisfaccion laboral como la consecuencia de la suma
de todos los comportamientos que una persona posee frente a una funcion destinado dentro
de una organizacion. Por las caracteristicas que emita el pueblo y como es considera su
labor, van a ser definidas las actitudes. Por tal razén, Robbins (2009) lo puntualiza como
una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus
caracteristicas. Cuando la persona hace referencia de las cualidades del trabajador, es
importante saber que se refiere a su satisfaccion del trabajo. Ademas, Locke (1976) afirma
que un estado emocional positivo y placentero es resultante de la percepcion subjetiva de
las experiencias laborales del sujeto. Es una emocion de dicha, o felicidad que perciben los
empleados en el contexto profesional. Del mismo modo, Mufioz (1990) especifica que es

un sentimiento positivo que experimenta una persona, por el hecho de realizar un trabajo
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que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro de una organizacion que
le resulta atrayente y por el que percibe una serie de compensaciones psicosocioeconémicas
acordes con sus expectativas. Por altimo, Loitegui (1990) hace mencién que dependera de
las caracteristicas de la persona y la del ambiente laboral donde ejecuta su labor, para
obtener un acimulo de satisfaccion global que la persona obtendra, frente a todos los
componente y situaciones que de alguna manera estaran sujetas a los aspectos parciales de

la satisfaccion.

La satisfaccion laboral se define como “la predisposicion frente al trabajo, basada
en creencias y valores positivos, los cuales fueron generados por la rutina laboral” (Palma,
2005) toda persona de alguna manera tendra la probabilidad de fortalecer su destreza y
capacidad, obteniendo resultados satisfechos. A su vez es muy importante que la
organizacion otorgue beneficios y reconozca todo esfuerzo realizado por el trabajador, lo
cual ayudara al sujeto a seguir explorando, ejecutando sus habilidades competentes y
destrezas con la necesidad de sentirse satisfechos (Chiang, 2010), en tal medida la persona
va a desarrollar actitudes positivas en su puesto de trabajo, pero una persona insatisfecha
mostrara actitudes negativas frente a ello. Por esta razon, es muy favorable fomentar un
buen clima laboral y empatia entre los colaboradores y un buen desempefio de manera
individual para una mejora continua. (Castellanos, 2010), basandose en la perspectiva
favorable o desfavorable de los colaboradores sobre su trabajo que serd expresado por el
grado de concordancia entre su expectativa del trabajo frente a las recompensas que recibe
de ella, asi como las relaciones interpersonales y el estilo de gestion (Morillo, 2006) dara
una respuesta afectiva y emocional, y que el afecto hace referencia a una sensacion de gusto
o disgusto. De acuerdo con esto, la satisfaccion laboral es la medida, en que una persona

obtiene placer en su trabajo (Muchinsky, 1994).
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En sintesis, la satisfaccion laboral es una respuesta conductual que cada persona
manifiesta en su area de trabajo, por el entorno social y personal, a su vez pueda expresar
sus deseos de manera liberada, sin ser vulnerado de sus derechos, obteniendo la
oportunidad de demostrar sus destrezas y habilidades en el campo laboral, logrando que la
persona se encuentre satisfecho con el rol que ejecuta dentro de la empresa y ser reciproco
con ella, teniendo como resultado positivo a nivel emocional y espiritual en la vida

cotidiana del trabajador.
Perspectivas tedricas
Teorias de la Motivacion
Teoria de las necesidades de McClelland

McClelland (1989) menciona que toda persona tiene tres motivadores, dominantes sin
importar el género, o edad, que va depender de su cultura y experiencia, por lo que plantea las
siguientes necesidades: La necesidad de logro. Para McClelland (1989) el logro es la necesidad
mas apropiada y con mejores resultados para la realizacion de actividades que tengan un cierto
nivel de complicacion. Por otro lado, la necesidad de Afiliacion. De acuerdo con McClelland
(1989) esta es la necesidad basada en la interaccion que tiene una persona con otras personas
dentro del trabajo, sin embargo, estas temen la desaprobacion de sus compafieros, siendo un
pensamiento recurrente el querer saber cual es la opinion que los demas tienen de él. Por ultimo,
la necesidad de poder, en términos de McClelland (1989), sefiala que la necesidad de poderse

expresa cuando las personas intentan influir en los sucesos que los rodean.
Teorias Xy Y

McGregor, (2006) sustenta dos condiciones sobre tod(as las personas: la primera

negativa, denominada teoria X, y la segunda positiva, denominada teoria Y. Luego de observar
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la forma como los gerentes frecuentan a sus empleados, McGregor considera que el
comportamiento del empleador hacia sus subordinados se moldea de acuerdo a un conjunto de
proposiciones. Segun la Teoria X, las cuatro proposiciones del gerente son: A los colaboradores
les disgusta la actividad laboral, y trataran de evitarlo lo maximo posible. Asimismo, debido a
que les desagrada la actividad laboral, por conseguir sus objetivos son coaccionados,
controlados 0 amenazados con castigos. Por lo tanto, los empleados evitaran en la medida de lo
posible asumir responsabilidades y buscaran instrucciones formales. Por lo demas, los
empleados ponen su propia seguridad por encima de todos los demas factores en el trabajo y no

parecen ser demasiado ambiciosos.

Contrariamente a estas nociones adversas, McGregor indicé cuatro condiciones, la
denomind teoria Y. De acuerdo con esto, los trabajadores pueden laborar naturalmente, asi
como descansar y jugar. Ademas, las personas son guiadas y controladas en el trabajo hacia sus
metas. De esta manera, la gente comdn puede aprender a asumir responsabilidades e incluso
exigirlas. Como tal, la habilidad para tomar decisiones innovadoras se encuentra extendida entre

el pablico y no en la gerencia administrativa de preferencia.

Teorias de la Existencia, Relacion y Crecimiento

Alderfer (2010) menciona que la teoria es denominada ERC, porque existe tres grupos
de necesidades bésicas: los cuales son la existencia, larelaciony el crecimiento. Las fisiologicas
y las de seguridad son descritas por el grupo de existencia segun las necesidades de materiales
basicas para la supervivencia, consideradas por Maslow. Las necesidades relacionales
conforman el segundo grupo: la intencion de conservar relaciones humanas significativos
provoca que el ser humano necesite interactuar socialmente, para estar satisfechos y encajar con

el medio externo de toda necesidad social. Finalmente, Alderfer identifica la necesidad de
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crecimiento: al progreso personal que se tiene como anhelo en el interior. Este abarca los

componentes internos y los rasgos de autorrealizacion.

La teoria ERC muestra que varias necesidades pueden estar activas a la vez, y al
suprimirse las necesidades principales de la satisfaccion, se potenciara la aspiracion de
satisfacer las necesidades minimas. Asimismo, contiene dimensiones de frustracion y regresion.
Se ha observado que cuando se frustran las necesidades de orden superior, se estimula y
aumenta el anhelo del sujeto de compensar las necesidades de orden inferior. Por ejemplo, la
incapacidad para satisfacer las necesidades sociales puede aumentar el anhelo de obtener méas
dinero o mejores condiciones de actividad laboral. Es asi como, los contratiempos pueden

conducir a un retorno a una demanda mas baja.

Teoria de la fijacion de metas

Locke (1960) sefiala que las intenciones de trabajar por una meta son un motivador
laboral importante. En otros términos, el propoésito de decirle a los empleados que hagan y
cuantos esfuerzos tiene que invertir. Puesto que si los objetivos complejos, si se admiten, crean
un mayor beneficio que las especificas ya que estas incrementan solos el rendimiento. La
retroalimentacion orienta hacia un mejor desempefio que la ausencia de esta. Los objetivos
especificos y desafiantes conducen a mejores resultados que un proposito general de hacer “el

mejor papel”.

La naturaleza muy especifica de la meta actia como una motivacion interna. De la
misma manera se puede aseverar que cuanto mas complejo sea la meta, se eleva el desemperio.
Para un mayor rendimiento, mas dificil tendria que ser el objetivo. Cuando alguien acepta una
tarea dificil o complicada, se aferra a esta hasta que la culmine, la reduce o la abandona. Los

individuos se desempefian mejor en la medida que reciben retroalimentacidn ya que reconocer
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y diferencian entre lo que hacen y quieren hacer, lo que indica un resultado al avance de sus
metas, actuando como una pauta para la conducta. Algunas retroalimentaciones (comentarios)
son méas poderosas que otras; se ha verificado que la retroalimentacion de fuentes externas no

es tan poderosa como la retroalimentacion desde la perspectiva del empleado.

Teoria de las expectativas

Vroom (1964) testifica que la fuerza de una tendencia a actuar de una manera depende
de la fuerza de una expectacion de que al acto seguira cierto resultado que el individuo encuentra
atractivo. Argumenta que la personas van a procurar a sentirse mas motivados si piensan que
obtendran buenas evaluaciones de desempefio. Declaracion de que las recompensas como
bonos, aumentos y promociones estan disponibles en la organizacion por un buen desempefio,
y que esas recompensas estan alineadas con los objetivos individuales. Por esta razdn, se
encontrard tres relaciones de la teoria: En primer lugar, tenemos al esfuerzo en relacion con el
rendimiento. Ya que existe la posibilidad percibida de aplicar un esfuerzo dado producird un
resultado. La segunda relacion entre desempefio y recompensa es una expresion de la creencia
de una persona de que desempefiarse a cierto nivel conducira al resultado deseado. Finalmente,
se trata la dependencia entre las metas personales y las recompensas, que son el nivel de la cual
permiten satisfacer las necesidades o metas de un sujeto, ademas del atractivo que tienen para
él.

Teorias de la satisfaccion laboral.

Teoria del factor dual

Herzberg, (1978) menciona “que las personas cuando se sienten bien con su trabajo son
significativamente distintas que cuando se sentian, ciertas caracteristicas se relacionan

constantemente con la satisfaccion laboral y otras con la insatisfacciéon laboral. Los factores
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intrinsecos, como el progreso, reconocimiento, responsabilidad y logros, estan vinculados con
la satisfaccion, los factores que producen la satisfaccion laboral son distintos que los que llevan
a la insatisfaccion. Denominando ah factores de higiene a las condiciones del trabajo, como
calidad de la supervision, salario, politicas de la compafiia, condiciones fisicas del trabajo,
relaciones con los demas y seguridad laboral. Cuando son adecuados, las personas no se sentiran
insatisfechas, aunque tampoco estaran satisfechas. Si queremos motivar a las personas en su
puesto, Herzberg recomienda acentuar los factores relacionados con el trabajo en si 0 con sus
resultados directos, como oportunidades de ascender, oportunidades de crecer como persona,
reconocimiento, responsabilidad y logros, que son las caracteristicas que ofrecen una

remuneracion intrinseca para las personas”.

Teoria de la discrepancia

La teoria de Lawler (1973) sobre la discrepancia dice que existe entre las necesidades
del trabajador y lo que podria conseguir de su trabajo, se da producto de la satisfaccion y/o de
la insatisfaccion del trabajor, lo cual dependera de la conexion que existe en diferentes
situaciones, entre las habilidades del colaborador y de las habilidades necesarias para el puesto,

o entre las necesidades de la persona, los valores y las recompensas que otorga el trabajo.

Lawler (1973) argumento a la satisfaccion laboral es impulsada por la equidad de la
remuneracion recibida por el individuo y la remuneracion recibida por los colegas de trabajo.
Esto quiere decir que el empleado hace un doble analisis: primero, entre su propio rendimiento
y capacidades y entre lo que piensa merecer. Segundo, analiza lo que otras personas dan y

reciben de tu trabajo. Esta diferencia crea frustracion.

Teoria de las caracteristicas del puesto de trabajo
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Glisson y Durick (1988) investigaron conjuntamente la posibilidad de manejar distintas
variables agrupadas en tres cualidades: empleado, puesto y particularidades organizacionales.
Alegan que las actividades laborales son estupendas predictoras de la satisfaccion laboral, las
particularidades de los coadjutores son débiles y las particularidades organizacionales son
moderadas. Sus hallazgos respaldan el énfasis tradicional que determina las caracteristicas del

empleo.

Por ello, como medio para aumentar la satisfaccion laboral, se propone modificarlo para
que sea mas atrayente y consentir aumentar la suma y eficacia de sus efectos. Esto se logra
cambiando la naturaleza de su trabajo y tareas. La teoria que méas ha influido a la hora de
explicar como afectan las caracteristicas del trabajo a la gente es la teoria de las caracteristicas

del puesto de trabajo de Hackman y Oldham (1975).

Teoria de los sucesos situacionales

Quarstein y Glassman (2010) resaltan las particularidades y los sucesos situacionales
son dos componentes principales de esta teoria. Podemos sefialar al sueldo, las procedencias de
desarrollo, las circunstancias laborales, las capacidades de la empresa y la inspeccion son
perteneciente a las particularidades situacionales. Antes de aceptar un trabajo, las personas
tienden a evaluar los detalles de la situacion. Los eventos de la situacion tienden a evaluarse

después de que se acepta el puesto de trabajo.

Vamos a encontrar positivos y negativos. Como ejemplo de los eventos positivos se
otorgara a los trabajadores un descanso de las horas extra o instalar un microondas en el
ambiente laboral. Los ejemplos de incidentes negativos abarcan correos electrénicos,

comentarios desagradables de colegas y, a menudo, fotocopiadoras rotas.

31



Por lo tanto, confirmaron que la satisfaccion laboral completa es lograda por la union de
las particularidades y los eventos situacionales, estos resultados se confirmaron mediante una
hipotesis de indagacion que realizaron los autores, es considerado un predictor que revela la

satisfaccion laboral completa, que cualquiera de los dos factores por si solo.

Teoria del Ajuste en el trabajo

Por ultimo, Dawins (1994) indica que un trabajador distingue su trabajo como
satisfactorio al existir una relacién estrecha entre los refuerzos (premios) de la organizacion,
juntos a los valores que el trabajador busca satisfacer por medio de la actividad (estatus,
comodidad, seguridad, logro y autonomia). Asimismo, cuando las habilidades de un individuo

estan vinculadas a los requisitos del trabajo, es mas probable la satisfaccién laboral.

La medicion de la satisfaccion laboral se puede realizar de forma unidimensional o
multidimensional (Navarro y Pérez, 2008). El primero evalla la satisfaccion laboral como una
cualidad frecuente hacia la actividad laboral a través de un cuestionario global al empleado. El
enfoque multidimensional, por otro lado, considera un cimulo de factores medibles para
automatizar la categoria de satisfaccion laboral de un sujeto. Se ha comprobado que ambos

enfoques son equivalentemente validos, a pesar de las discrepancias en complejidad.

Dimensiones

Motivacion

Con base tedrica segin McClelland (1989) Sustenta que todo ser humano conserva una
necesidad de logro (esfuerzo de tener éxito), una necesidad de poder (influencia y control sobre
otros para lograr un desempefio efectivo) y una necesidad de pertenencia (construir relaciones

interpersonales):
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Necesidad de logro o realizacion: Es resolver mejor las dificultades; siempre y
cuando el individuo perciba que no es demasiado facil para ser un verdadero desafio ni
demasiado imposible para sentirse frustrado con ello. Caracterizado por el impulso por
sobresalir, por lo cual se empefia en su trabajo para alcanzar sus metas propuestas, ante
lo cual asume responsabilidades para su propio éxito involucrandose de forma activa
en sus actividades que en si mismas le genera bienestar en su presente y seguras
recompensas en su futuro, al presentar esta caracteristica el colaborador estara mas
motivado frente a oportunidades de retroalimentacion, de desarrollo profesional y de
asimilacion de obligaciones (McClelland, 1974).

Necesidad de poder: Es de ser capaz de intervenir en los otros y, por lo tanto, llevarlos
a comportarse de formas en las que normalmente no se comportarian. Estos individuos
necesitan sentir que alguien va a hacer algo por ellos mas alla de su voluntad. Para
lograr compensar esta necesidad las personas se preocupan por tener cierto nivel en la
jerarquia organizacional o algun instrumento que les otorgue facultades para dirigir el
comportamiento de los deméas (McClelland, 1974).

Asi mismo, Romero (1991) define la motivacion de poder como una red de
conexiones cognitivo - afectivas relacionadas con el control de nuestra propia conducta
y la conducta de los otros. Porque impulsa a los individuos a controlar a los demaés, a
manipularlos, a dirigirlos para que se comporten de manera que se adapten a sus

propios propositos, a influenciarlos para que hagan algunas cosas y no otras.

Necesidad de afiliacion: consiste en una “forma de conducta social que responde a un
impulso que se satisface mediante la creacion y disfrute de vinculos afectivos con otra
u otras personas. La meta perseguida es la de alcanzar una relacion basada en una
amistad reciproca” (McClelland, 1974, p. 27).
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De igual forma, Romero (1991) sefiala que es una red de conexiones cognitivo-
afectivas asociadas a buenas actitudes hacia uno mismo y hacia los demas. Porque lleva
a una persona a desarrollar relaciones interpersonales placenteras, el deseo y busqueda

de ser amado, es decir, de dar y recibir afecto.

Satisfaccion laboral

La investigacion de Palma (2005) sugiere que la satisfaccion laboral se caracteriza por

poseer cuatro dimensiones dentro de su escala de las cuales son:

Significacion de la tarea: implica la capacidad para realizar funciones considerando
atribuciones concernientes con el trabajo personal que implican el esfuerzo, logro,
ecuanimidad y/o contribucién material. Conjuntamente, argumenta que el desempefio
de un empleado en su trabajo diario puede juzgarse mejor en el lugar de trabajo. Al
mismo tiempo, se requiere capacitacion en el uso de habilidades y destrezas acordes al
perfil del puesto en el liderazgo efectivo; esta es la competitividad de un colaborador en

el progreso de sus actividades, que corresponde a su puesto.

Condiciones de trabajo: Estimacion de la actividad laboral en presencia o ausencia de
las normas que regularicen la diligencia de trabajo. Asimismo, menciona que las
instalaciones son herramientas que favorecen el progreso de la ocupacion frecuente del
empleado, a traves de las cuales cuentan con la iniciativa de la persona. De igual forma,
existen condiciones fisicas para el confort tales como: temperatura, iluminacion,

limpieza y espacio.

Reconocimiento personal y/o social: en el Tendencia a valorar el contexto laboral del
reconocimiento de las personas relacionadas con el trabajo con respecto al desempefio

laboral o por su influencia en los resultados indirectos. Al mismo tiempo, menciona que
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el empleado elige un trabajo en el que pueda utilizar sus habilidades y capacidades y el
trabajo que se le asigna es un desafio constante para todo ser humano. Es deseable que,
con el apoyo de su trabajo, las personas puedan conseguir sus metas y suefios mas
profundos y que alguien de la empresa esté ahi para decirles que estan bien, para que se

sientan motivados a seguir mejorando como individuos y como trabajador ejemplar.

Beneficios econdmicos: Por medio de los incentivos econdmicos y aspectos de
compensacion existira la disposicién para laborar como resultado del desempefio en el
puesto asignado. Ademas, sefialo que los salarios y los impuestos son un favor que las
organizaciones conceden a sus empleados como condecoracion por su servicio. El
salario tiene un gran impacto en el bienestar en el trabajo, ya que admite al trabajador
satisfacer sus necesidades fisioldgicas; por lo tanto, con una mayor compensacion
econdémica, generara en el trabajador una mejor produccion para la empresa y estar

satisfechos con los logros alcanzados en su dia a dia.

2.3. Formulacion de hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

Ho: Existe relacién entre motivacion y satisfaccion laboral del personal asistencial de

terapia fisica y rehabilitacion de un hospital de IV nivel de Lima.

2.3.2. Hipdtesis especificas

Hel: La motivacién se relaciona con la significacion de la tarea del personal asistencial

de terapia fisica y rehabilitacion de un hospital de 1V nivel de Lima.

He2: La motivacion se relaciona con las condiciones de trabajo del personal asistencial

de terapia fisica y rehabilitacion de un hospital de 1V nivel de Lima.
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He3: La motivacion se relaciona con el reconocimiento personal y/o social del personal

asistencial de terapia fisica y rehabilitacion de un hospital de IV nivel de Lima.

He4: La motivacion se relaciona con los beneficios econémicos del personal asistencial

de terapia fisica y rehabilitacién de un hospital de IV nivel de Lima.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1. Método de investigacion

Es de método hipotético - deductivo, porque estan sujetas a comprobacion real, y si hay
concordancia con los hechos, verificando o no su verdad; lo cual comienza con una hipétesis a
fin de ser contrastadas o rechazadas y a su vez son propuestos por datos racionales y normas

deductivos, que son derivados de los principios y leyes (Rodriguez, et al. 2017).

3.2. Enfoque investigativo

El estudio utiliza métodos cuantitativos, basado en datos numéricos, aplicando técnicas
estadisticas para analizar datos y validar hipotesis. Teniendo en cuenta el registro, la medicion

de parametros, la recopilacion de frecuencias, los datos demogréaficos (Hernandez, et al. 2014).

3.3. Tipo de investigacion
Es basico de nivel correlacional, para ver si existe o no correlacion entre las variables,

asimismo analizar dichas variables (Hernandez et al. 2014).

3.4. Disefio de investigacion

Estudio no experimental, caracterizado por su rigor sistematico y basado en evidencia
empirica, pues las variables independientes no se adultera porque ya han sucedido y es de corte
transversal al recopilar datos en un momento actual. La intencion es analizar las frecuencias y
relacién en un instante dado y ademas describir las variables sin intervencién y tales

asociaciones son apreciadas como surgieron en su &mbito nativo (Hernandez et al.,2014)

3.5. Poblacién, muestra y muestreo:

Poblacion
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Segln Tamayo (2004) representa el dominio de entidades que componen un fenémeno
que son determinados por ciertas caracteristicas. Por ello la poblacion esté constituida por 135
profesionales asistenciales de terapeutas fisico de rehabilitacion que trabajan en un hospital de

IV nivel de Lima.

Muestra

Tamayo (2004) menciona que, a partir de la poblacion cuantificada para una
investigacion, se determind la muestra, que es considera representativa de la poblacion. Se
desarrollo como muestra a 100 profesionales de terapéuticos fisicos que trabajan en el hospital

de IV nivel de Lima, Dicha cantidad se obtuvo por medio de la siguiente formula:

B 135 % 1.962 % 0.5 * 0.5
~0.052(135—1) 4+ 1.962 % 0.5 % 0.5

n =100.0

Siendo:
N= Poblacion
Z?=1.96
p=0.5
g=0.5
e2=0.05
Muestreo
Naupas (2018) menciona que es un procedimiento de unidad de estudio, porque va
conformado por una muestra, a fin de recoger los datos para la investigacion. Fue no

probabilistico convencional porque se selecciond a las unidades muestrales que se presentaron

de manera voluntariamente considerando los siguientes criterios:
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Criterios de inclusion:

— Profesional terapeuta fisico de rehabilitacion de un hospital de IV nivel.
— Profesional asistencial que de su conformidad a través del consentimiento informado
para dicho estudio.

— Profesional asistencial damas y varones.
Criterios de exclusion:

— Profesional asistencial que se niega intervenir en el estudio.

— Profesional asistencial con descanso vacacional y/o de alguna licencia.

3.6. Variables y operacionalizacion

Variable Motivacion laboral

Definicién conceptual

La motivacion laboral constituye “una fuerza que energiza el comportamiento del ser
humano para dirigirlo hacia una conducta en particular que le generard una recompensa que
satisface sus necesidades en el desarrollo del ser humano, lo cual también favorece a la

sociedad” (Steers et al., 2003).
Definicion operacional

Se medira por medio de la “Escala Motivacion Laboral” de Ventura (2018) presentando

las subsiguientes dimensiones:

— Logro.
— Poder.
— Afiliacion.

Variable Satisfaccion laboral
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Definicion conceptual

La satisfaccion laboral es la “predisposicion frente al trabajo, basada en creencias y

valores positivos, los cuales fueron generados por la rutina laboral” (Palma, 2006).
Definicion operacional

Se medira a través de la “Escala de Satisfaccion Laboral (SL- SPC)” de Palma (2006)

presenta las subsiguientes dimensiones:

— Significancia de tareas.
— Condiciones de trabajo.
— Reconocimiento personal y/o social.

— Beneficios econémicos.
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de las variables de motivacion y satisfaccion laboral.

VARIABLES DIMENSIONES
Logro
Poder
MOTIVACION
Afiliacion

Significacion de la tarea

Condiciones de trabajo

SATISFACCION
LABORAL Reconocimiento

personal y/o social

Beneficios econémicos

INDICADORES

Responsabilidad personal.
Asumen riesgos, son ambiciosos.
Resistentes a estrés.

Demuestran empatia.

Muestran iniciativa.

Expresion emocional.

Influencia social.

Cultivan relaciones duraderas.
Mantienen vinculos sociales.
Disfrutan de un ambiente cordial.
Trabajo en equipo.

Valoracion y asociacion de tarea.
Rendimiento laboral.

Aptitudes y productividad.

Infraestructura y labor cotidiana.
Comodidad en el trabajo.
Distribucion y ambiente fisico favorable.

Apreciacion con la empresa y el jefe.
Apoyo moral.

Relaciones interpersonales.
Apreciacion valorativa.

Incentivo regular o adiciona.
Oportunidad de ascenso.
Calidad de trabajo.

ITEMS

1,4,7,10y 13

258,11y 14

369,12y 15

3,4,7,18,21,22,25y 26

1,8,12,14,15,17,20,23

y 27

6,11,13,19y 24

259,10y 16

ESCALAS Y
VALORES
ESCALA ORDINAL
Frecuentemente (5)
A veces (4)
Neutro (3)

Casi nunca (2)
Nunca (1)

ESCALA ORDINAL
Totalmente en
desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)
Promedio (3)
De acuerdo (4)
Totalmente de acuerdo

(®)

NIVEL Y RANGO

Nivel bajo [ 5-11]
Nivel medio [12-18]
Nivel alto [19-25]

Nivel bajo [ 5-11]
Nivel medio [12-18]
Nivel alto [19-25]

Nivel bajo [ 5-11]
Nivel medio [12-18]
Nivel alto [19-25]

Muy satisfecho [ 37 0 mas]
Satisfecho [ 33 a 36]
Promedio [28 a 32]
Insatisfecho [ 24 a 27]
Muy insatisfecho [ 23 0 menos]
Muy satisfecho [ 41 0 mas]
Satisfecho [ 35 a 40]
Promedio [27 a 34]
Insatisfecho [ 20 a 26]
Muy insatisfecho [ 19 0 menos]
Muy satisfecho [ 24 0 mas]
Satisfecho [ 19 a 23]
Promedio [18 a 20]
Insatisfecho [ 12 a 17]
Muy insatisfecho [ 11 0 menos]
Muy satisfecho [ 20 0 mas]
Satisfecho [ 16 a 19]
Promedio [11 a 15]
Insatisfecho [ 08 a 10]
Muy insatisfecho [ 7 0 menos]
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

3.7.1. Técnica

Se realiz a través de la aplicacion de métodos psicométrico. Segin Rey (1973)
esta técnica es definida como un “procedimiento estandarizado compuesto por items
seleccionados y organizados, concebidos para provocar en el individuo ciertas reacciones
registrables; reacciones de toda naturaleza en cuanto a su complejidad, duracion, forma,

expresion y significado”.

3.7.2. Descripcion

Primer instrumento

En los Estados Unidos, Steers y Braunstein crean la Escala de Motivacién Laboral
(MLP) hacia el afio 1976. En el afio 2000, Sonia Palma, psicologa peruana, decidid

adaptarlo en una muestra de adultos y en el afio 2018 fue adaptado por Ventura.

Dicho instrumento lo integran en general 15 items y pretende valorar el grado de
motivacion general, en base a sus tres dimensiones: tenemos motivacion de logro, poder
y afiliacion dentro del contexto laboral; se puede ser administrado de manera conjunta o

personal, considerando una duracién estimada de 15 minutos.

Desde los 16 afios en adelante se puede aplicar. Se recurre al uso de una plantilla
de correccion para proceder con la calificacion de la prueba. Las respuestas son de
alternativa tipo Likert, que empieza desde frecuentemente (5) hasta nunca (1). La

interpretacion es normativa por medio de baremos percentilares.
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Tabla 2

Categorias de motivacién laboral

] Dimensiones Nivel general
Niveles __ o
Logro Poder Afiliacion Motivacion
Muy alto [23 a mas] [19 a mas] [19 a mas] [59 a mas]
Alto [21 a 22] [18] [17 a 18] [56 a 58]
Medio [20] [16 a 17] [15 a 16] [52 a 55]
Bajo [19] [13 a 15] [13 a 14] [45 a 51]
Muy bajo [18 amenos] | [12 o menos] | [12 o menos] | [44 0 menos]

Segundo instrumento

En el Perd, Sonia Palma Carrillo crea en el afio 2006 la “Escala de Satisfaccion
Laboral (SL-SPC)”, compuesta en general por 27 items dividido en cuatro componentes:
como la significacion de la tarea, las condiciones de trabajo, el reconocimiento personal
y/o social y los beneficios econdmicos, mediante los cuales buscan evaluar los rangos de
la satisfaccion laboral. Se administra de manera personalizada o colectiva a trabajadores

a partir de los 18 afios, con una duracion estimada de 15 minutos.

Se recurre al uso de una plantilla de correccién para proceder con la calificacion
de la prueba. Las respuestas son de alternativas de tipo Likert, empieza de total acuerdo
(5) hasta total desacuerdo (1). La interpretacion es normativa por medio de baremos

percentilares.
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Tabla 3

Categorias de la satisfaccion laboral

Dimensiones
) Significacion | Condiciones | Reconocimiento | Beneficios | Satisfaccion
Niveles de la tarea de trabajo personal y/o | econémicos laboral
social
Muy [37 0 més] [41 0 més] [24 0 més] [20 0 més] | [117 o més]
satisfecho
Satisfecho [33 a 36] [35 a 40] [19 a 23] [16 a 19] [103 a 116]
Promedio [28 a 32] [27 a 34] [18 a 20] [11a15] | [89a102]
Insatisfecho | [21 a 27] [20 a 26] [12 a17] [8a10] [75 a 88]
Muy [20 0 menos] | [19 0 menos] | [11 o0 menos] [7 amenos] | [74 0 menos]
insatisfecho

3.7.3. Validacién

Instrumento 1

Steers y Braunstein (1976) analizaron la validez convergente y discriminante al
ser calificado por cuatro jueces que finiquitaron en su juicio una correlacion interna de
entre .74 y .85. Asi mismo, Palma (2000) valido con una correlacion lineal de Pearson,
con valores de .51; .55 y .58 para las dimensiones poder, logro y afiliacion lo cual se

considerd valores significativos.

De igual forma, Ventura (2018) realiz6 una adaptacion en el Peru, donde obtuvo
evidencias de validez de constructo con analisis factorial confirmatorio por medio de
método de cuadrados minimos no ponderados, el indice de bondad de ajuste (GFI=.962),
el indice de bondad de ajuste ajustado (AGF1=.944), y el residuo estandarizado cuadréatico
medio (SRMR=.0864); el ajuste comparativo por medio del ajuste normado ((NFI=.940);

y el ajuste parsimonioso (PNFI=.747), obteniendo factoriales estandarizadas de tres
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factores estimando valores factoriales de .537 a .768 para necesidad de logro, de .454 a

.682 para necesidad de poder, y de .450 a .641 para necesidad de afiliacion.

Instrumento 2

Palma (2005) adquirié evidencias de validez de constructo donde KMO fue de
.852, el resultado de la prueba de esfericidad de Bartlett arrojé un valor de 10161.40 de
significacion de .00, evidenciando gue no se trata de una matriz de identidad; se obtuvo

46% de varianza acumulada, obteniendo cuatro factores extraidos.

3.7.4. Confiabilidad

Instrumento 1

Palma (2006) lo adaptado mediante el coeficiente alfa de Cronbach con un valor
de .86 lo cual, para las dimensiones de poder, logro y afiliacion fueron de .91; .61y .56.
posteriormente, Ventura (2018) obtuvo una consistencia interna por medio del coeficiente
Omega, el cual reporta indices para cada uno de los factores, en logro fue de .785, para

poder fue .613 y para afiliacion fue de .657.

Instrumento 2

Palma (2005) la confiabilidad obtenida fue mediante el método de consistencia
interna del coeficiente Alfa de Cronbach siendo este un valor de .84, y con los métodos

de mitades con el coeficiente de Guttman siendo el valor igual a .80.

3.8. Procesamiento y analisis de datos

Se generd una peticion de autorizacion al jefe médico fisiatra de Medicina Fisica
y Rehabilitacion de un hospital de nivel 1V de Lima, con la intencion de emplear los
instrumentos: La “Escala de Motivacion Laboral (MLP)” y la “Escala de Satisfaccion

Laboral (SL-SPC)” al personal asistencial. Después de obtener el permiso, se aplicaron
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las encuestas por Google Forms, sin perjudicar horarios el trabajo, del personal
asistencial, para proceder con llenado de las escalas y asi mismo la presentacion del
consentimiento informado y su respectivo llenado, administrado con una duracion de 40

minutos, y al finalizar la evaluacion se agradecio por la participacion a al estudio.

Después de esto, se construy6 una base de datos de las variables, incorporando los
puntajes totales y por dimensiones, al contar con una muestra de 100 profesionales
asistenciales en salud y obtener una distribucion normal de p menor a .05. Asi mismo, se
efectud el analisis estadistico a través del Software Statistical Packege for Social Sciences
(SPSS) version 25, lo que permitié hallar datos estadisticos que determinaron la
correlacion de los puntajes de motivacion y satisfaccion laboral (Borrego2008) la
estadistica inferencial “plantea y resuelve el problema de establecer previsiones y
conclusiones generales sobre una poblacién a partir de los resultados obtenidos de una

muestra, su construccion y estudio estan basados en el célculo de probabilidades” .

3.9. Aspectos éticos

Dentro del marco ético se aplicd los preambulos de la Declaracion de Helsinki,
respetando la confidencialidad y mantienen en absoluta reserva la identidad de los
participantes; Asimismo se les informé y se le pidié el consentimiento informado al
personal asistencial encuestado. En adicion el comite de ética evalud y aprobo el estudio,
conforme a los criterios establecidos, de forma similar se logro obtener aprobacion y

permiso de la institucion y de los autores de los instrumentos psicométricos.

46



CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1. Resultados

4.1.1. Analisis descriptivo de resultados
Variables estudiadas:

Tabla 4

Niveles de la motivacion y sus dimensiones del personal asistencial de terapia fisica y

rehabilitacion de un hospital de IV nivel de Lima

Dimensiones
Logro Poder Afiliacién Motivacion
Niveles
f % f % f % f %
Muy bajo 12 12.0 3 3.0 3 3.0 - -
Bajo 12 12.0 30 30.0 3 3.0 21 21.0
Medio 37 37.0 27 27.0 18 18.0 21 21.0
Alto 33 33.0 6 6.0 15 150 18 18.0
Muy alto 6 6.0 34 340 61 61.0 40  40.0

Nota: M=57.51; D. E=5.555

El 40% del personal asistencial presentaron un nivel muy alto de motivacion,
seguido de un 21% que obtuvieron tanto un nivel bajo como un nivel medio, y el 18%
evidenciaron un nivel alto. En cuanto a la dimensién logro el nivel con mayor porcentaje
fue medio (37%); para la dimension poder el nivel con mayor porcentaje fue bajo (30%)

y para la dimension afiliacion el nivel con mayor porcentaje fue muy alto (61%).
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Tabla 5

Niveles de la satisfaccion laboral y sus dimensiones del personal asistencial de terapia

fisica y rehabilitacion de un hospital de IV nivel de Lima

Dimensiones

Significacio  Condicione Reconocimient Beneficios  Satisfaccio

Niveles nconlatarea sdetrabajo o personal y economico n laboral
social S

f % f % f % f % f %
Muy - - - - 3 3.0 - - 3 30
insatisfech
0
Insatisfech - - 21 210 24 240 9 9.0 12 120
0
Promedio 19 19.0 58 58.0 33 330 24 240 28 28.0
Satisfecho 26 260 21 21.0 30 300 47 470 46 46.0
Muy 55 55.0 - - 10 100 20 200 11 11.0
satisfecho

Nota: M=102.66; D.E.= 11.988

El 46% del personal asistencial presentaron un nivel satisfecho, seguido de un
28% que adquirieron un nivel promedio, y el 12% evidenciaron un nivel insatisfecho.
Mientras que con la dimensidn satisfaccion con la tarea el nivel con mayor porcentaje fue
muy satisfecho (55%); para la dimension condiciones de trabajo el nivel con mayor
porcentaje fue promedio (58%); para la dimension reconocimiento personal y/o social el
nivel con mayor porcentaje fue promedio (33%) y para los beneficios econémicos el nivel

con mayor porcentaje fue satisfecho (47%).
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4.1.2 Prueba de hipotesis
Tabla 6

Para las variables de estudio y sus dimensiones se realiz6 el analisis de normalidad de

Kolmogorov — Smirnov

Prueba de Kolmogdrov-Smirnov.

Estadistico gl p
Logro 156 100 .000
Poder 183 100 .000
Afiliacion 144 100 .000
Motivacion 105 100 .008
Significacion de la tarea 156 100 .000
Condiciones de trabajo 124 100 .001
Reconocimiento personal y/o social 155 100 .000
Beneficios econdmicos 113 100 .003
Satisfaccion laboral 108 100 .006

Mediante la prueba de Kolmogérov-Smirnov, se analizé que las variables y sus
caracteristicas mostraron que no siguen una distribucion normal (p < .05) la informacion
contenida en la tabla 6; se justifica el uso de pruebas no paramétricas para contrastar la

hipotesis con la prueba de correlacién de Spearman.

Prueba de hipotesis general
Planteamiento de hipdtesis:
e Hg: Existe relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral del personal
asistencial de terapia fisica y rehabilitacion del Hospital de 1V nivel de Lima.
e HO: No existe relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral del personal

asistencial de terapia fisica y rehabilitacion del Hospital de 1V nivel de Lima.

Tabla 7
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Analisis de correlacion entre motivacion y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

rs p n
409 .000 100

Motivacion

Nota: muestra de 100 personas.

El valor p encontrado fue .000, lo cual se hallé un margen de error menor de p <
0.05; de manera que permite rechazar la hipotesis nula (HO) en favor de la hipétesis
alternativa general (Hg). Se ha establecido una conexion significativa entre la motivacién
y la satisfaccion laboral de manera directa y en una intensidad moderada (rs = .409) de

indice de correlacion no lineal de Spearman.

Prueba de hipotesis especifica uno
Planteamiento de hipdtesis:
e Hel: Existe relacion entre la motivacién y la significacion de la tarea del personal
asistencial de Terapia Fisica y Rehabilitacion del Hospital de 1V nivel de Lima.
e HO: No existe relacion entre la motivacion y la significacién de la tarea del
personal asistencial de Terapia Fisica y Rehabilitacion del Hospital de IV nivel

de Lima.

Tabla 8

Analisis de correlacion entre motivacion y la dimension significacion de la tarea

Significacion de la tarea

rs p n

Motivacion .364 .000 100

Nota: n= muestra de 100 personas.
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El valor p encontrado fue de .000, lo cual se hall6 un margen de error menor al
valor de p < 0.05; de manera que permite rechazar la hipétesis nula (HO) en favor de la
hipdtesis alternativa especifica (Hel). Se afirma que hay una relacion significativa entre
la motivacion y la dimensién significancia de la tarea de la satisfaccion laboral, de forma

directa'y en una intensidad baja (rs=.364) de indice de correlacion no lineal de Spearman.
Prueba de hipdtesis especifica dos

Planteamiento de hipdtesis:
e He2: Existe relacion entre la motivacion y las condiciones de trabajo del personal
asistencial de terapia fisica y rehabilitacion del Hospital de IV nivel de Lima.
e HO: No existe relacion entre la motivacion y las condiciones de trabajo del
personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion del Hospital de IV nivel de

Lima.
Tabla 9

Evaluacidn de la interconexion estrés motivacion y condiciones de trabajo

Condiciones de trabajo

I's p n
Motivacion .269 .007 100

Nota: muestra de 100 personas.

El valor de p encontrado es .007, lo cual se hallé un margen de error menor al
valor de p < 0.05; de manera que permite rechazar la hipétesis nula (HO) en favor de la
hipdtesis alternativa especifica (He2). Se afirma que hay una relacion significativa entre
la motivacion y con la dimension condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral, de
forma directa y en una intensidad baja (rs = .269) de indice de correlacion no lineal de

Spearman.
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Prueba de hipotesis especifica tres

Planteamiento de hipétesis:

e He3: Existe relacion entre la motivacion y el reconocimiento personal y/o social
del personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion del Hospital de 1V nivel
de Lima.

e HO: No existe relacion entre la Motivacion y el reconocimiento personal y/o social
del personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion del Hospital de 1V nivel

de Lima.
Tabla 10

Evaluacién de la interconexion entre motivacion y reconocimiento personal y/o social

Reconocimiento personal y/o social

Is p n

Motivacion .355 .000 100

Nota: muestra de 100 personas.

El valor de p encontrado fue .000, lo cual se hall6 un margen de error menor al
valor de p < 0.05; de manera que permite rechazar la hipdtesis nula (HO) en favor de la
hipotesis alternativa especifica (He3). Se afirma que hay una relacion significativa entre
la motivacion y la dimension reconocimiento personal y/o social de la satisfaccion
laboral, de forma directa y en una intensidad baja (rs = .355) de indice de correlacion no

lineal de Spearman.
Prueba de hipotesis especifica cuatro

Planteamiento de hipdtesis:

e He4: Existe relacion entre la motivacion y los beneficios econémicos del personal

asistencial de terapia fisica y rehabilitacion del Hospital de 1V nivel de Lima.
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e HO: No existe relacion entre la motivacion y los beneficios econémicos del
personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion del Hospital de IV nivel de

Lima.

Tabla 11

Evaluacidn de la relacién entre motivacién y beneficios econémicos

Beneficios econdmicos

Is p n

Motivacion .252 .011 100

Nota: muestra de 100 personas.

El valor p encontrado fue .011, lo cual se hall6 un margen de error menor al valor
de p < 0.05; de manera que permite rechazar la hipdtesis nula (HO) en favor de la hipétesis
alternativa especifica (Hed). Se afirma que hay una relacién significativa entre la
motivacién y la dimension beneficios econdmicos de la satisfaccion laboral, de forma

directay en una intensidad baja (rs=.252) de indice de correlacion no lineal de Spearman.

4.2. Discusion de resultados

Posteriormente a la investigacion se encontr6 que la variable motivacion y
satisfaccion laboral en el personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion de un
hospital de IV nivel de Lima; el analisis estadistico revela una asociacion directa y
significativa entre la motivacion y satisfaccion laboral (rho = 0.409; p = 0.000 < 0.05)
rechazando hipdtesis nula y apoyando la hipotesis de investigacion confirmando una
relacion entre ellas. Tal como menciona Steers (2003) y Palma (2005) donde la
motivacion es una accion de fuerza y energia que se observa en el comportamiento del
personal asistencial para regir hacia una conducta en especifico obteniendo una

recompensa gratificante que lograra satisfacer sus necesidades a nivel personal y social.
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Incluso Tinoco (2022) demostro que los participantes obtuvieron un 40.79%, de
nivel medio de motivacion y satisfaccion laboral alcanzé un 63.16%, de correlacion
directa y significativa. Asi mismo, Bonilla (2019) demostrd un nivel bajo de motivacion
(80,2%) asi como en la satisfaccion laboral, nivel bajo (91,4%). Concluyendo una
correlacion entre las variables de manera directa y significativa. Se puede sefialar que una
baja satisfaccion laboral perjudicara su relacion con el trabajo y la sociedad y por ello la
motivacién del personal asistencial de terapia fisica, es relevante, puesto que, ello le

permitira que se desempefien adecuadamente en su campo de trabajo.

Ademas, se hallé que si existe, correlacion entre la motivacion y la significacion
de la tarea del personal asistencial de Terapia Fisica y Rehabilitacion del Hospital de IV
nivel de Lima. El anélisis reveld una asociacion directa y significativa entre la variable
motivacion y la dimensién significacion de la tarea (rho = 0.364; p = 0.000 < 0.05)
rechazando la hipotesis nula y aceptando la hipdtesis de investigacion afirmando la
relacion entre motivacion y la significacion de la tarea del personal asistencial; esto quiere
decir segun Palma (2005) que toda persona tendra una disposicion al trabajo de acuerdo
al cargo que ocupan Yy estas seran atribuidas al trabajo personal logrando un sentido de

esfuerzo a su trabajo.

Ademas, Villa (2022) Demostro que el personal asistencial manifesto un nivel de
motivacion laboral elevado representado por el 87.1%; analogamente, el nivel de
satisfaccion laboral fue elevado representado por el 93.5%. Segun el analisis se hallé una
vinculacion de forma directa con la motivacion intrinseca, con las dimensiones de
satisfaccion por el trabajo, competencia y promocion. Para terminar, el factor de la
interaccion interpersonal con los jefes y colegas, asi como las caracteristicas extrinsecas

del estatus se vincularon de manera directa con la satisfaccion profesional.
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Asi mismo Camargo et al. (2020) identificaron una mediana aritmética de 40.20,
37.90 y 37.47 con respecto a comparieros de trabajo, supervision y trabajo en su empleo
concluyendo a un nivel medio de satisfaccion de los fisioterapeutas. Por lo tanto, se puede
sefialar que la significacion de la tarea es importante para mantener un buen desempefio
laboral del personal asistencial que la motivacion contribuye a ello, por medio de la
retroalimentacion y autonomia del personal para ejercer exitosa y favorablemente a la

realizacion de la tarea que desempefia cada persona dentro de una institucion.

Por otro lado, se halld que si existe correlacion entre la motivacion y las
condiciones de trabajo del personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion del
Hospital de IV nivel de Lima. El andlisis revel6 una asociacion directa y significativa
entre la variable motivacién y la dimension condiciones de trabajo (rho = 0.269; p = 0.007
< 0.05) rechazando la hipo6tesis nula y afirmando la hip6tesis de investigacion afirmando
una relacién entre motivacion y las condiciones de trabajo del personal terapéutico. Esto
quiere decir segin Palma (2005) que la motivacion se vincula con las condiciones de
trabajo por medio de las evaluaciones que se realizan en el trabajo en funcion a la
disponibilidad o reglas que sistematizan la accién del personal asistencial y asi pueda
ejercer su trabajo en condiciones adecuadas que facilitaran su proactividad en la
institucion.

Incluso Alarcdn et al. (2020) demostraron los niveles de medio a alto con respecto
a la satisfaccion representado por el 23%, siendo el componente “condiciones fisicas y/o
materiales” el que obtuvo una elevada satisfaccion. Por tanto, concluyendo que las
condiciones externas al trabajo influyen en su capacidad de desarrollo del personal
asistencial desenvolviéndose de manera eficaz en su area laboral. De igual manera
Sanchez (2022) hall6 un 43,3% satisfecho con respecto a su ambiente fisico, concluyendo

que 80,34% de los terapeutas se encuentran en un nivel satisfechos en satisfaccion laboral.
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También se encontrd que existe correlacion entre motivacion y reconocimiento
personal y/o social del personal asistencial terapeuta fisico de rehabilitacion de un
hospital de IV nivel de Lima. Se demuestra que si existe correlacion directa y con una
intensidad baja entre la variable motivacion y la dimension de reconocimiento laboral y/o
social (rho = 0.355.; p = 0.000 < 0.05) del personal asistencial. Porque segun Palma
(2005) el personal acepta donde trabajar para que pueda utilizar sus destrezas y
habilidades, siendo consciente que cada dia es un esfuerzo permanente para la persona y
de las actividades que se le asigna y de alguna manera es responsable de los resultados.
Lo que se anhela es que el personal pueda hacer realidad sus deseos y metas aspirados
con el apoyo de su trabajo que sea reconocido lo hara sentirse motivado para seguir

mejorando como persona y como un personal asistencial modelo.

De igual manera, Rio (2021) demostré que el 60% del personal declaro un nivel
de satisfecho en su puesto laboral y un 75.10% se auto declararon satisfechos en su labor;
encontrd que la dimension satisfaccion en el trabajo y relaciones sociales, fueron las
apreciadas por el personal sanitario. Por lo tanto, se puede mencionar que las relaciones
sociales, son parte fundamente en el campo laboral para que el personal puede ejecutar
bien sus acciones y sentirse satisfecho al ser reconocidos de su desempefio laboral de
manera social. De igual manera, Rivera (2020) encontré un 89.93% satisfechos en
factores intrinsecos se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral en los

fisioterapeutas.

Por altimo, el anélisis reveld que si existe una asociacion entre motivacion y
beneficios econdmicos del personal asistencial de terapeuta fisico de rehabilitacion de un
hospital de IV nivel de Lima. Se demuestra que si existe correlacion directa y con una

intensidad baja entre la variable motivacion y la dimension de beneficios economicos (rho
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= 0.252.; p = 0.011 < 0.05) de la satisfaccion laboral del personal asistencial, de forma

directa y en una intensidad baja.

Igualmente, Camargo et al. (2020) obtuvo una media de 11.32 y 10.66 con
respecto a las dimensiones de sueldo y oportunidades de ascenso, un minimo de
satisfechos en los fisioterapeutas. Por lo que Palma (2005) menciona que la parte
remunerativa econémica es producto del esfuerzo de la tarea establecida que se le da al
personal. Ademas, la recompensa que la institucion brindan a su personal es por medio
de los sueldos, ya que esta misma brindara satisfacer sus necesidades basicas y

fisioldgicas del personal asistencial.

De igual manera Jiménez. et al. (2020) encontré relacion significativa de la
satisfaccion en trabajo con la variable bienestar laboral (r=0,55; p<0,01). Los resultados
del estudio sugieren una dependencia estadistica entre las variables, que a menor conflicto
trabajo o familia, se obtendrda un mayor nivel de satisfaccion laboral significativa. Por
consiguiente, la eficacia de su trabajo y vida familiar del personal asistencial se vera
afectado en caso de ausencia a sus necesidades fisioldgicas, una buena satisfaccion evitara

conflictos a nivel laboral y personal.

57



CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones:

1. La variable motivacion es de correlacion directa y significativa con la variable
satisfaccion laboral. Esto implica que una baja satisfaccion laboral perjudicara su relacion
con el trabajo y la sociedad. Por tal razon, una motivacion alta del personal de terapia

fisica permitira una satisfaccion favorable en su campo de trabajo.

2. La variable motivacion demuestra una asociacion directa y significativa con la
significacion de la tarea. Por tal razén es importante para mantener un buen desempefio
laboral, por medio de la retroalimentacion y autonomia del personal asistencial para
ejercer favorablemente la realizacion de la tarea y asi el personal tendrd una alta

motivacion.

3. La variable motivacion demuestra una asociacion directa y significativa con tal
razén, se puede sefialar que las condiciones externas al trabajo influyen en su capacidad
de desarrollo del personal asistencial y que si existe una motivacion alta la actitud del

personal se dara de forma positiva generando satisfaccidn con las condiciones de trabajo.

4. La variable motivacion demuestra que si existe correlacion directa y significativa
con el reconocimiento personal y/o social. Por tal razon, se puede sefialar que los
reconocimientos que se les da al personal produciran una satisfaccion en ellos y haran

que tengan una mayor motivacion.

5. La variable motivacion demuestra que si existe correlacion directa y significativa
con los beneficios econdmicos. Por tal razon, si mejoran los beneficios econémicos, se
podra satisfacer sus necesidades basicas, asi mismo a mayor motivacion se lograra que el
personal sea mas activo en cuanto a sus funciones dentro del area laboral.
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5.2. Recomendaciones:

1. Se le recomienda al jefe del servicio, solicitar charlas para la autonomiay vinculo

laboral con el objetivo de motivar al personal y producir una mayor satisfaccion laboral.

2. Se le recomienda ademés motivar al personal por medio de trabajo de campo, para
desarrollar sus habilidades y capacidades para un buen desempefio en la significacion de

la tarea.

3. Se le recomienda a la institucion, mejorar las condiciones de trabajo, con respecto

al mantenimiento y adquisicion de equipos, para generar confort en el personal.

4. Se le recomienda al jefe de servicio, reconocer el desempefio del personal

otorgando, diplomas de méritos, con el fin de motivar a seguir mejorando.

5. Se le recomienda al jefe del servicio dar las mismas oportunidades al personal de
adquirir las horas extras con el propoésito de mejorar los beneficios econdmicos y

satisfacer sus necesidades.
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Anexosl: Matriz de consistencia

TITULO: Motivacion y Satisfaccion Laboral del Personal Asistencial de Terapia Fisica y Rehabilitacion de un Hospital de IV nivel de Lima.
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Anexos 2: Instrumentos de investigacion
Escala de Motivacion Laboral (MLP)

Autor: Sandy Ventura (2018)

TD: Totalmente en Desacuerdo
D: En Desacuerdo

AV: Algunas Veces

A: De Acuerdo

TA: Totalmente de Acuerdo

Indique si coincide (5) o discrepa (1) con cada una de las siguientes afirmaciones usando la
escala numérica del 1 al 5:

items TD | D AV | A TA

1. Trato frecuentemente de mejorar mi desempefio anterior en el 1 2 3 4 5
trabajo.

2 Me gusta competir con los demaés. 1 2

I
o1

3. A menudo encuentro que hablo con las personas a mi alrededor | 1
acerca de asuntos que no se relacionan con el trabajo.

4. Me gusta los retos dificiles. 1 2 3 4 5
5.Me gusta llevar el mando. 1 2 3 4 5
6.Me gusta agradar a otros. 1 2 3 4 5
7.Deseo saber como voy progresando al terminar las tareas. 1 2 3 4 5
8.Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que estoy 1 2 3 4 5
muy en desacuerdo.

9.Tiendo a construir relaciones cercanas con mis comparieros de 1 2 3 4 5
trabajo.

10.Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas. 1 2 3 4 5
11.Me gusta influir en otras personas para que hagan lo que deseo. | 1 2 3 4 5
12.Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones. 1 2 3 4 5
13.Me gusta la satisfaccién de terminar la tarea dificil. 1 2 3 4 5
14.Con frecuencia trabajo para tener mas control sobre los 1 2 3 4 5

acontecimientos a mi alrededor.

15.Me gusta mas trabajar solo que con otros. 1 2 3 4 5




Escala de Satisfaccion Laboral (SL- SPC)

Autor: Sonia Palma (2006)

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la
misma. Le agradeceremos nos responda su opinién marcando con un aspa en la que considere expresa
mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que todas son opiniones.

Total, acuerdo TA
De acuerdo A
Indeciso |
En desacuerdo D

Total, desacuerdo TD

items TA | A I D | TD
1. La distribucidn fisica del ambiente de trabajo, facilita la 5 4 3 2 1
realizacion de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo 5 4 3 2 1
3. Siento que el trabajo que realizo es justo para mi manerade ser. | 5 4 3 2 1
4. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 5 4 3 2 1
5. Me siento mal con lo que gano. 5 4 3 2 1
6. Siento que recibo de parte de la empresa “mal tarto”. 5 4 3 2 1
7. Me siento (til con la labor que realizo. 5 4 3 2 1
8. El ambiente donde trabajo es confortable. 5 4 3 2 1
9. El sueldo que tengo es bastante aceptable. 5 4 3 2 1
10. La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan 5 4 3 2 1
explotando.

11. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. 5 4 3 2 1
12. Me disgusto mi horario. 5 4 3 2 1
13. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. 5 4 3 2 1
14. Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo. 5 4 3 2 1
15. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. 5 4 3 2 1
16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas. 5 4 3 2 1
17. El horario de trabajo me resulta incémodo. 5 4 3 2 1
18. Me complacen los resultados de mi trabajo. 5 4 3 2 1
19. Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido. | 5 4 3 2 1
20. En el ambiente fisico en el que laboro, me siento coémodo. 5 4 3 2 1
21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. 5 4 3 2 1
22. Me gusta el trabajo que realizo. 5 4 3 2 1
23. Existen las comodidades para un buen desempefio de las 5 4 3 2 1
labores diarias.

24. Me desagradan que limiten mi trabajo para no reconocer las 5 4 3 2 1
horas extras.

25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 5 4 3 2

26. Me gusta la actividad que realizo. 5 4

27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 5 4 3 2




Anexo 3: Consentimiento Informado

Intitucion: Universidad Privada Norbert Wiener
Invetigador: Lizbeth Blas Lopez
Titulo de proyecto de investigacion:

“Motivacion y Satisfaccion Laboral del Personal Asistencial de Terapia fisica 'y
Rehabilitacion de un Hospital de IV Nivel de Lima”

Si Usted decide participar en este estudio se le realizard los siguientes procesos:

e Consentimiento informado.
e Fichas sociodemogréficas.

e Realizar dos pruebas psicométricas que mide la Motivacién y Satisfaccion
Laboral.

La encuesta puede demorar unos 40 minutos y se realizara de forma presencial en una
fecha y horario programado, sin necesidad de perjudicar o ausentarse en su area laboral.

Los resultados se le entregaran a usted en forma individual y se almacenaran respetando
la confidencialidad y su anonimato.

Riesgos:

Su participacion en el estudio no presenta ningln prejuicio laboral o personal, solo
respondera la encuesta.

Beneficios:

Usted se beneficiara del presente proyecto porque tendra la posibilidad de conocer los
resultados de la investigacion para el beneficio de su desarrollo profesional.

Costos e incentivos: Usted no pagard ningun costo monetario por su participacion en la
presente investigacion. Asi mismo, no recibira ningln incentivo econémico ni
medicamentos a cambio de su participacion.

Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacion recolectada con codigos para
resguardar su identidad. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara
ninguna informacién que permita su identificacion. Los archivos no seran mostrados a
ninguna persona ajena al equipo de estudio.

Derechos del paciente: La participacion en el presente estudio es voluntaria. Si usted lo
decide puede negarse a participar en el estudio o retirarse de éste en cualquier momento,
sin que esto ocasione ninguna penalizacion o pérdida de los beneficios y derechos que
tiene como individuo.
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Preguntas/Contacto: si tiene alguna duda puede comunicarse con el Investigador
Principal Lizbeth Blas Lopez, con numero de celular 964963988, y correo
lizblaslopez@gmail.com.

Asi mismo puede comunicarse con el Comité de Etica que validd el presente estudio,

Contacto del Comité de Etica: Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, presidenta del Comité de
Etica de la Universidad Norbert Wiener, para la investigacion de la Universidad Norbert
Wiener, Email: comité.etica@uwiener.edu.pe

|.  DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO

He leido la hoja de informacion del Formulario de Consentimiento Informado (FCI), y
declaro haber recibido una explicacidn satisfactoria sobre los objetivos, procedimientos
y finalidades del estudio. Se han respondido todas mis dudas y preguntas. Comprendo
que mi decisién de participar es voluntaria y conozco mi derecho a retirar mi
consentimiento en cualquier momento, sin que esto me perjudique de ninguna manera.
Recibiré una copia firmada de este consentimiento.

Nombre participante: Nombre investigador:

DNI: DNI:
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Anexo 4: Autorizacion de pruebas psicoldgicas

SONIA PALMA CARRILLO
C.Ps.P. 106

spalmaS0@ hotmail.com
CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacién exclusiva a: Lizbeth Blas Lopez - DNI 45900957
Institucidn: Universidad Norbert Wiener.
Motivao: Tesis: "Motivacion y Satisfaccidn Laboral del

personal asistencial de Terapia Fisica y
Rehabilitacidon de un hospital de IV nivel de
Lima".

Asesora: Dra. Ménica Tamayo Toro.

Instrumentos que se autoriza: Escala Satisfaccion Laboral SL-SPC (2006)
Escala Motivacion Laboral ML-SPC (2006)

Muestra de investigacion: 100 trabajadores de un hospital de IV nivel de
Lima.

La presente autorizacion es para uso de la solicitante como autora nica en la
tesis que se refiere. La solicitante ha calificado por elegibilidad académica y ha
cumplido con los requisitos solicitados para usar la Escala de Satisfaccidn
Laboral SL-SPC (2006) y la Escala de Motivacién Laboral ML-SPC (2006) cuya
calificacidn, andlisis e interpretacion es de entera responsabilidad de la tesista.

Septiembre 20, 2023

2

)
Sonia Paluea Pareille, DED

La trasgresion de los terminos del uso del instrumento incluyendo faclitacion a personas no autorizadas
o excederse del limite del ndmero de aplicaciones indicadas en |la muestra, es sujeto a acciones legales
pertinentes.

Esta autorizacion es exclusiva para la prueba que se menciona en esta autorizacion y no se extiende a
otras pruebas de la autora.
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Trujillo, 09 de enero del 202%

CARTA DE AUTORIZACION
ana Ventura Cueva, identificada con DNI. N® 74658562 de
profesion, Psicéloga egresada de la Universidad César Vallejo de Trujillo,

AUTORIZO a la estudiante de la Universidad Norbert Wiener de Lima

T iohath Rlac T Avcor Aot fonda v TINIT NI® 22000057, DAra que pt eda
Lizbeth Blas Lopez, identificada con DNL N® 45900957, para que pueda

utilizar Ja ESCALA DE MOTIVACION que adapte en ¢l afo 2018 con ¢l

fin de que pueda continuar con su proceso de investigaci

Atentamente:
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Anexo 5: Autorizacién de la institucion

Martes, 12 de Setiembre del 2023

CARTA DE AUTORIZACION Y PERMISO

Sefior;

Dr. Carlos Arce Gonzilez

Jefe del Departamento de Mcdicina Fisica y Rehabilitacion
Hospital de TV Nivel

Presente:

Asunto: Solicito autorizacion y permiso para aplicacion de instrumentos Psicologicos,

De mi especial consideracion:

Muy respetuosamente me dirijo a usted, como egresada de la Universidad Norbert Wiener
la estudiante Lizbeth Blas Lopez, para solicitar su colaboracion, autorizando la aplicacion
en su Departamento a cargo, de los instrumentos de medicion requeridos del caso,

actividad que es necesaria para recolectar los datos referentes a mi proyecto de grado y
obtener el Titulo Profesional como Psicologa.

Titulo del provecto de investigacion:

Motivacion y satisfaccion laboral del personal asistencial de terapia fisica y rehabilitacion
de un Hospital de I'V nivel de Lima.

Por lo que pido a usted, me brinde las facilidades del caso y agradezco por anticipado su
atencion.

5 JFEDEL0970, 0 wepil AGON
0. DEmEDK \

HOSP. NAC, “GUILLERME mLA! o

R.P.A, ESSALUD i

Blas Lopez Lizbeth Dr. Arce Gonzilez Carlos
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Anexo 6: Formulario Google

_——————
"MOTIVACION Y SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL
DE TERAPIA FISICA Y REHABILITACION
DE UN HOSPITAL DE IV NIVEL DE LIMA.

Saludos cordiales. Mi nombre es Lizbeth Blas Lopez, soy Bachiller de la Universidad
Privada Morbert Wiener y autora de la siguiente investigacion.

Este formulario posee una serie de items que tienen como finalidad medir la motivacidn
laboral, que es el proceso mediante el cual las personas, al ejecutar una actividad
especifica, desarrollan sus capacidades y conducen a un objetivo vy |a satisfaccion laboral,
como &l estado de bienestar y felicidad de una persona, en relacidn al desempefio en el
espacio de trabajo y su entorno. Asi mismo, contiene EL CONSENTIMIENTO INFORMADO,
la Escala de Motivacion Laboral (MLP) v la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC).

lizblaslopez@gmail.com Cambiar cuenta &

E3 No compartido

Siguiente Borrar formulario
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Anexo 7: Constancia de Aprobacion del Comité de Etica.

Uv COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA PARA LA
o INVESTIGACION

Unnversiclad

Morbert Wianer

CONSTANCIA DE APROBACION

Lima, 05 de junio de 2024

Investigador(a)
Lizbeth Blas Lopez
Exp. M*: 01G1-2024

e mi consideracidn:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de
Etica para la investigacidn de la Universidad Privada Norberd Wiener (CIEI-UPMW)
evalud y APROBO los siguientes documenios:

s  Protocolo titnlado: “Motivacidn v Satisfaccidn Laboral del Personal asistencial
de Terapia Fisica y Rehabilitaciin de un Hospital de I'V nivel de Lima”
Versiin 02 con fecha 09/04/2024.

& Formulario de Consentimiento Informado Versidgn 02 con fecha 09/04/2024.

El cual tiene como investigador principal al Sr(a) Lizheth Blas Lopez.

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas practicas éticas, el halance
resgabeneficio, la calificacion del equipo de investigacidn y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador deberd considerar los siguientes puntos detallados a continuacicn:

1. La vigencia de la aprobacidn es de dos afios (24 meses) a pantir de la emisidn
de este documenta.

2. El Informe de Avances se presentard cada 6 meses, y el informe final una vez
cancluido el estudio.

3. Toda enmienda o adenda se deberd presentar al CIEL-UPNW v no podra
implementarse sin la debida aprobacidn.

4. 5i aplira, la Renovaridn de aprobacidn del proyecto de investigacicn debera
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

R et 35'&‘_)2
st \&

Baul Antonte Fojas Ortega
Presidente
Comité Institucional de Etica para la Investigacidn
LENMN

Atentamente,

A, Areguipa 140 - Sanka Beali e

Liisreiraadial Privada Morbesl Wissior

Telifona: TDE-5555 anewc 3300 Col. 581 -001-558
L R | TR T TS O TR T T TR
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