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RESUMEN 

 

El propósito de esta investigación fue analizar la relación existente entre la motivación y la 

percepción de satisfacción en el entorno laboral del personal de salud perteneciente a un 

centro de atención primaria ubicado en Lima. Se aplicó un enfoque cuantitativo con diseño 

no experimental, transversal y de tipo correlacional. La muestra estuvo compuesta por 80 

trabajadores del ámbito sanitario. Los resultados evidenciaron una conexión 

estadísticamente significativa de carácter positivo entre ambas dimensiones. Se observó 

que los niveles medios de motivación y satisfacción fueron los más recurrentes, alcanzando 

un 48,7 % y 48,8 %, respectivamente. La prueba de correlación de Spearman mostro un 

coeficiente Rho de 0,828, tanto en la dimensión intrínseca como extrínseca de la motivación 

en relación con la satisfacción laboral. Asimismo, no se detectaron diferencias 

estadísticamente relevantes en función del tipo de contrato o del tiempo de servicio. 

Finalmente, el coeficiente global entre motivación y satisfacción alcanzó un valor de 

r = 0,912 con p = 0,000, confirmando la influencia de las dimensiones extrínsecas e 

intrínsecas en la calidad de la atención y el desarrollo profesional.  



 
 

ABSTRACT 

The purpose of this research was to analyze the relationship between motivation and perceived 

work satisfaction among healthcare workers at a primary care center in Lima. A quantitative 

approach was applied with a non-experimental, cross-sectional, correlational design. The 

sample consisted of 80 healthcare workers. The results showed a statistically significant 

positive connection between the two dimensions. Medium levels of motivation and satisfaction 

were the most common, reaching 48.7% and 48.8%, respectively. The Spearman correlation 

test showed a Rho coefficient of 0.828 in both the intrinsic and extrinsic dimensions of 

motivation in relation to job satisfaction. Likewise, no statistically significant differences were 

detected based on contract type or length of service. Finally, the overall coefficient between 

motivation and satisfaction reached a value of r=0.912 with p=0.000, confirming the influence 

of extrinsic and intrinsic dimensions on the quality of care and professional development.  



 
 

 

INTRODUCCIÓN 

En tiempos actuales se ha demostrado una necesidad de encontrar factores que determinen 

tanto la motivación y satisfacción laboral para determinar metodologías o estrategias 

identificadas para la mejora continua del trabajador y las instituciones. Los profesionales de la 

salud que brindan atención directa suelen afrontar exigencias laborales intensas, dado que su 

desempeño cotidiano influye directamente en la calidad del servicio al paciente. El análisis 

reveló una asociación positiva y estadísticamente significativa entre la motivación, tanto de 

tipo intrínseco como extrínseco y el grado de satisfacción laboral. Además, el nivel promedio 

de motivación se mantuvo estable sin depender del tiempo de servicio ni del tipo de contrato, 

subrayando el rol fundamental de la motivación en el bienestar del equipo sanitario. 

El primer capítulo se centra en precisar la problemática de investigación, planteando las 

interrogantes, los fines perseguidos, la justificación del estudio y los límites identificados. En 

el segundo capítulo se examinan antecedentes relevantes a nivel nacional e internacional, se 

estructura el marco teórico y se formulan las hipótesis. El tercer capítulo expone el diseño 

metodológico, incluyendo el enfoque, la naturaleza y modalidad del estudio, la población 

objetivo, el tamaño muestral, la definición operativa de las variables, y las herramientas 

empleadas para recolectar los datos, así como los métodos de análisis y las consideraciones 

éticas aplicadas. El capítulo cuatro muestra los resultados alcanzados, y el quinto expone las 

conclusiones alcanzadas, junto con sugerencias orientadas a futuras acciones o investigaciones. 

 

 

 

 

 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

 

1.1. Planteamiento del problema 

 

La Organización Mundial de la Salud (OMS), aproximadamente el 60 % de las muertes 

de pacientes se deben a patologías no abordadas oportunamente, reflejando la baja calidad de 

la atención brindada en los centros sanitarios, problemas de financiamiento, poco acceso a la 

tecnología, desmotivación del personal de salud e insatisfacción laboral. (1) 

Los profesionales sanitarios asumen la responsabilidad principal de brindar atención a 

los pacientes dentro de los centros de salud, a diferencia de otras instituciones, esto debido al 

contacto directo con los pacientes, lo cual incide en la eficacia y nivel de atención percibida 

por los usuarios como la calidez humana y el soporte emocional que esperan recibir durante su 

atención (2) 

En México, una entidad sin ánimo de lucro estableció cómo se vinculan la motivación 

y el grado de satisfacción profesional de su personal, evidenciando que su personal no se sentía 

satisfecho con el ambiente del trabajo, y se sentían desmotivados por la deficiente 

comunicación y falta de trabajo cooperativo, lo cual repercutió en la productividad, objetivos 

y metas establecidos de la institución (3) 

África  y Asia se realizaron comparaciones en instituciones de salud donde se 

encontraron tasas altas de mortalidad materna y neonatal por escasez de personal sanitario, se 

tomaron como causas principales la desmotivación por falta de reconocimiento, incentivos 

salariales, reconocimientos, alta carga laboral y deficiente disponibilidad de los recursos, lo 

cual ocasionaba la insatisfacción en sus trabajadores y se veía reflejado en la atención y 

percibido por su población (4) En China la población medica evidenció la relación entre 

satisfacción laboral y motivación  mostrando una correlación con el compromiso laboral y la 

satisfacción por los trabajadores y la importancia del cumplimiento de funciones y alcance de 

objetivos (5) En 4 hospitales de las ciudades de  Al-Najaf Al-Ashraf, Irak, se determinó el nivel 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

de satisfacción laboral y se identificaron la importancia de los incentivos, lo que se reflejarían 

en la productividad de la institución. (6) 

Chile y otros países están mostrando buenos resultados mejorando el desempeño de sus 

colaboradores ofreciendo resultados altamente visibles con su labor (7). La motivación como 

la satisfacción han sido estudiados en diferentes escenarios y se han encontrado resultados que 

los relacionan, por ejemplo, en Ecuador se reportó que las enfermeras de la provincia de Carchi 

tienen una alta motivación, lo que promueve el desempeño individual y el trabajo en equipo, lo 

que contribuye a una óptima satisfacción laboral. (8). 

Cuando los empleados afrontan rutinaria repetición de tareas y escaso compromiso, 

tienden a percibir su desarrollo profesional como detenido. Por ello, es crucial fomentar un 

entorno laboral que garantice tanto la seguridad como el bienestar de quienes laboran, el cual 

no solo es un derecho básico, sino también una mayor oportunidad para reducir la tensión y el 

conflicto en el lugar de trabajo, mejorando la producción (9). 

La motivación suele estar asociada a los incentivos, porque el empleado demuestra un 

fuerte entusiasmo, que incide positivamente en alcanzar nuevas metas individuales para obtener 

la satisfacción de las acciones realizadas. (10) 

Estudios previos internacionales mencionan la importancia de ambas variables 

asociadas, sin embargo, en el Perú faltan estudios publicados en el rubro sobre el primer nivel 

de atención de salud, la importancia del personal motivado y satisfecho, influye en la  

productividad, menor stress y ansiedad ,mayor sensación de pertenencia generando mayor 

compromiso para cubrir la gran demanda de atención en salud a futuro y sea un sistema de 

éxito, para favorecer la calidad de atención de nuestros usuarios, siendo importante realizar este 

estudio  

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

¿Cuál es la relación que existe entre la motivación y la satisfacción laboral del personal de 

salud en una Institución de Primer Nivel de Salud, 2024? 

1.2.2 Problemas específicos  

✓ ¿Cuál es la relación de la motivación intrínseca con la satisfacción laboral en el personal 

sanitario de un centro de primer nivel en Lima durante el 2024? 

✓ ¿Cuál es la relación de la motivación extrínseca con la satisfacción laboral en el personal 

sanitario de un centro de primer nivel en Lima durante el 2024? 

✓ ¿Cuál es la relación significativa en el nivel prevalente de motivación del personal de 

salud según sus años en un centro de primer nivel de atención durante el 2024? 

✓ ¿Cuál es la relación significativa en el nivel prevalente de satisfacción laboral del 

personal de salud en función al tipo de contrato laboral de un centro de primer nivel de 

atención durante el 2024? 

 

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Determinar el tipo de relación que existe entre la motivación y la satisfacción laboral 

del personal de salud en una Institución de Primer Nivel de atención, 2024 

1.3.2 Objetivos específicos  

✓ Identificar la relación entre la motivación intrínseca con la satisfacción laboral del 

personal sanitario de un centro de primer nivel de atención durante el 2024 

✓ Identificar la relación entre la motivación extrínseca con la satisfacción laboral del 

personal sanitario de un centro de primer nivel de atención durante el 2024 

✓ Determinar si hay diferencias significativas en el nivel prevalente de motivación en el 

personal de salud, según los años de servicio de un centro de primer nivel de atención 

durante el 2024 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

✓ Determinar si existe diferencias significativas en el nivel prevalente de satisfacción 

laboral en el personal de salud, según tipo de contrato de un centro de primer nivel en 

Lima durante el 2024. 

 

1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Justificación Teórica 

La fundamentación teórica del presente trabajo radica en la incorporación de perspectivas 

renovadas sobre la motivación y la satisfacción laboral, extraídas de marcos teóricos de la 

gestión y la administración pública que impactan en los procesos decisorios. Estas bases 

conceptuales, sustentadas en investigaciones previas, permiten diseñar estrategias orientadas a 

potenciar la motivación, tomando como punto de partida el nivel de satisfacción de los 

colaboradores, teniendo en cuenta que puede afectar la productividad laboral, el absentismo 

laboral del profesional de salud, disminuir los objetivos y metas como brindar una atención de 

cobertura y calidad de atención a los pacientes debido a la   Ley General de Salud N°26842, el 

artículo 15, sobre los derechos de la personas en una atención de calidad, logrando cubrir la 

atención, tratamiento y recuperación parcial o total de la salud. 

La motivación en el trabajo se relaciona con efectos psicológicos, relacionado con la autoestima 

influyendo en la autorrealización, y éxito profesional, permitiendo relacionar la satisfacción 

cuya responsabilidad recae tanto en el empleado como en la institución siendo reflejado en el 

desempeño y productividad por tanto en la prestación de atención brindada a sus usuarios 

(11).Los resultados obtenidos pueden proporcionar mayor información y establecer o mejorar 

estrategias de gestión para mejorar la motivación y la satisfacción laboral logrando mejorar la 

atención humanizada al paciente. 

1.4.2 Justificación metodológica 

Desde el enfoque metodológico permite desarrollar nuestras herramientas de análisis de datos 

debidamente validados por nuestros juicios de expertos, teniendo resultados con una 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

confiabilidad debido a presentar menos sesgo, de tal modo que nuestros datos pueden ser 

usados en futuras investigaciones por profesionales de la salud para aplicar mejoras en el 

rendimiento en las distintas categorías de establecimientos de salud. En el estudio se utilizó un 

diseño no experimental, transversal, correlacional, respaldado por instrumento del autor cuenta 

con las propiedades necesarios para la validación y confiabilidad científicamente aprobados y 

ser utilizados en poblaciones similares y estudios de investigación 

1.4.3 Justificación practica  

Este estudio generará propuestas orientadas a reforzar tanto los grados de impulso laboral y el 

bienestar profesional experimentado por el personal dentro del establecimiento de salud. Para 

ello, se propondrán programas preventivos e intervenciones específicas que garanticen un 

entorno de trabajo estimulante y gratificante, aspecto clave para la gerencia administrativa y, 

en última instancia, para asegurar una atención de alta calidad al paciente. 

CAPITULO II: MARCO TEORICO 
 

2.1Antecedentes de la investigación  
 

Internacionales  

Venegas et al. (2022) publicaron un artículo que tuvo como objetivo “Identificar la motivación 

y satisfacción que presenta el personal de enfermería en la atención de tercer nivel”. El 

material y método del estudio fue de enfoque cuantitativo, descriptivo y transversal, mediante 

la técnica de encuesta aplicado a 200 enfermeras que se encontraban laborando en el tercer 

nivel de atención en Quito, se aplicaron dos cuestionarios sobre motivación y satisfacción el 

primer acápite recolectó datos generales, el segundo acápite constó de 23 preguntas, y tercer 

acápite de 36 preguntas. Los resultados demostraron que el personal de Enfermería presentó un 

nivel medio de motivación del 61% y un nivel de satisfacción laboral del 56%, los resultados 

señalan la importancia de revisar situaciones como la falta de comunicación con el/la líder y 

equipo de trabajo; la falta de reconocimiento. Se concluye que la relación presentó un nivel 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

medio de motivación y satisfacción, además se encontró que la relación fue directamente 

proporcional y estrecha entre la motivación y la satisfacción. (12) 

Alarcón, et al.  (2020) realizaron el estudio cuyo objetivo de “Determinar el nivel de 

satisfacción y motivación laboral de los y las profesionales matronas del Hospital de Puerto 

Montt-Chile”. El material y método de estudio empleado cuantitativo, descriptivo y transversal. 

Para medir la motivación se empleó el Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham y para 

medir la satisfacción se empleó el SL-SPC. Los resultados demuestran que las dimensiones de 

motivación arrojaron una satisfacción media –alta en su mayoría, en la dimensión de 

satisfacción, se obtuvo una correlación media-baja, cuya confiabilidad de los instrumentos se 

calculó α de Cronbach, obteniéndose 0,75 para motivación y 0,82 para satisfacción laboral y 

escala de Likert, llegando a la conclusión de aceptar la hipótesis planteada de que si existe una 

relación entre la motivación y satisfacción laboral con una correlación positiva, aunque de 

mediana intensidad.  (13) 

Rio (2021) tuvo como objetivo “Conocer el impacto que el coronavirus ha tenido sobre la 

motivación y satisfacción del personal sanitario dentro de los hospitales públicos de España.”. 

Sus materiales y métodos fueron cualitativa y cuantitativo, el estudio fue completado con una 

parte práctica, para ello se empleó a encuesta como método para recolectar datos cuya fiabilidad 

del instrumento por alfa de Cronbach es 0.647 en motivación y 0.845 en alfa de Cronbach de 

satisfacción. Se concluye que el personal sanitario mostró altos niveles de motivación que van 

relacionadas con las dimensiones de seguridad y la salud en el trabajo y que el colectivo 

sanitario no se encontraba satisfecho en su trabajo; esto sobre todo por un escenario de desgaste 

continuo con altos requerimientos laborales. El aporte del estudio fue que las instituciones y 

organizaciones deben realizar el fomento de la motivación y satisfacción de este sector, pues 

ello va a aportar beneficios en la salud mental y para el propio sistema de salud. (13) 

Fernández et al. (2019). Este artículo tuvo como objetivo “Conocer el grado motivación y 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

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

complejidad de la provincia de Buenos Aires, Argentina”. Fue un estudio cuantitativo, 

observacional de corte transversal, en una población de 207 enfermeros, se utilizaron dos 

cuestionarios Job Diagnosis Survey de Hackman y Oldham y Cuestionario Modificado de 

Sonia Palma Carrillo para medir ambas variables, obteniendo un índice Chi2 de 34.6. Los 

resultados obtenidos permiten constatar que el nivel de motivación de los enfermeros es medio, 

con tendencia a alto, mientras que el nivel de satisfacción es medio, con tendencia a bajo. Tanto 

la motivación como la satisfacción no mostraron asociación con la edad, turno de trabajo, 

antigüedad ni tiempo de servicio. El grado de motivación y satisfacción laboral mostraron 

asociación estadísticamente significativa. Se concluye que el nivel de motivación y satisfacción 

eran de nivel moderado (14) 

Acosta et al. (2024) su artículo tuvo como objetivo Caracterizar los factores que influyen en el 

grado de motivación y satisfacción laboral de los residentes de Cirugía General”. Fue un 

estudio descriptivo, observacional y exploratorio se utilizaron métodos teóricos, empíricos 

(revisión de documentos, test de motivación y satisfacción laboral y la matriz DAFO) y 

estadístico-matemáticos cuyos. Resultados mostraron el grado de satisfacción laboral general 

de los residentes se encontró en un nivel medio, y la motivación general fue alta, en base a 

escala Likert de 60% y de motivación 75%. Se concluye las características que influyen son 

recursos materiales y financieros, condiciones de trabajo, la gestión del servicio y trabajo en 

equipo (15)  

Nacionales  

Salcedo et al. .(2020)  Este articulo tuvo como objetivo “Determinar la relación entre el grado 

de motivación y el nivel de satisfacción laboral del personal de enfermería que labora en el 

Hospital de Apoyo San Francisco Ayacucho”. Tuvo métodos cuantitativos, diseño 

correlacional, aplicando los instrumentos Hackman y Oldham (1974) con escala SL-SPC por 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Sonia Palpa en una población de 50 enfermeras. El resultado demostró la existencia de una 

correlación entre ambas variables de magnitud moderadamente directa (r=0.488, p=0.000). La 

conclusión determina la existente relación entre la motivación y satisfacción laboral moderada. 

(16) 

Talavera et al. (2021) La investigación tuvo como objetivo “Determinar la relación del papel 

de la motivación en la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Puno”. El estudio y metodología descriptivo, transversal, con una muestra de 76 empleados, 

se aplicó el cuestionario de Frederick Herzberg con 34 ítems 2 dimensiones motivación 

extrínseca e intrínseca con alta fiabilidad (α=0,801), con escala Likert y la Escala de 

satisfacción laboral SL-ARG de 43 ítems con escala de fiabilidad (α=0,898). Se aplicó el 

coeficiente de correlación de r de Pearson señalan el 98.7% personal en la dimensión extrínseca 

medianamente motivados (75,0%), en la dimensión intrínseco motivacional los empleados se 

encontraban mediamente motivados (93,4%), Se llega a la conclusión de la existencia de una 

correlación positiva entre ambas variables (17) 

Saavedra y Placencia (2020) el presente articulo tuvieron como objetivo “Determinar si existe 

asociación entre el nivel de satisfacción y el nivel de motivación del personal de salud de los 

servicios de hospitalización de neurocirugía de un instituto especializado”, fue un estudio 

cuantitativo, correlacional, prospectivo y de corte transversal con una población 177 personas, 

basada en la encuesta SERVQUAL cuyo análisis utilizaron la prueba de Chi cuadrado. Se 

obtuvo unos resultados de motivación con 98% y 97% de satisfacción laboral. Se concluye que 

existe una correlación 4.22 entre ambas variables   (18) 

Dávila (2021) La investigación tuvo como objetivo “Medir la relación existente entre las 

variables motivación, satisfacción laboral, y el desempeño de los empleados en el cargo, 

durante la pandemia Covid-19, en la ciudad de Lima,”. El estudio y metodología fue 

descriptiva con diseño no experimental correlacional, con 460 empleados y sus supervisores 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

del sector público y privado, mediante la técnica de encuesta cuyo análisis de confiabilidad es 

alfa Cronbach de 0.75. Se obtuvo un resultado de Coeficiente rho de Spearman una correlación 

positiva moderadamente leve de 47% entre motivación y satisfacción laboral. Se llega a la 

conclusión el efecto de la motivación y la satisfacción laboral hay leves o moderadas relaciones 

positivas que contribuyen al incremento del nivel de productividad individual y organizacional 

(19). 

Marín et al. (2020) se plantearon el objetivo “Establecer la relación entre la motivación laboral 

y la satisfacción laboral del personal de la filial peruana de Socios en Salud”, teniendo como 

estudio descriptivo, observacional, transversal, relacional. Compuesta por una muestra de 136 

empleadores que completaron una encuesta. Obteniendo unos resultados en los factores 

motivacionales, los empleadores se mostraron moderadamente motivados (57,4%), y los 

factores con mayores promedios fueron “El trabajo por sí solo como estímulo positivo” y 

“Responsabilidad”, mientras que el factor con menor promedio fue “Desarrollo profesional”. 

El nivel de satisfacción laboral fue “moderadamente satisfecho” (56,6%), El coeficiente de 

Spearman fue de 0,336. Se aceptó la siguiente afirmación: “A mayor motivación laboral, mayor 

satisfacción laboral del personal de la filial peruana de Socios en Salud”. Se concluye la 

relación entre satisfacción laboral y motivación laboral tiene una correlación positiva baja. El 

grado de motivación laboral fue "moderadamente motivado". El grado de satisfacción laboral 

fue "moderadamente satisfecho”. (20) 

2.2 Bases teóricas 

2.2.1 Motivación  

Para Chiavenato (21) “Es el resultado de la interacción entre el individuo y la situación que lo 

rodea”, para alcanzar metas, objetivos personales se requiere la utilización de recursos y 

conductas adecuadas que influyen en la estimulación de la voluntad por factores ambientales, 

educación, laborales. Refiriéndose a la motivación extrínseca, nos determina que todos los 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

individuos tenemos fuerzas para ejercer distintos actos y actividades para alcanzar nuestras 

metas en relación directa a la estimulación constante 

Mc Gregor (22) define la motivación como fuerza o estímulo desde nuestro interior para 

realizar actividades y comportamientos relacionados a factores laborales, educacionales que 

nos direcciona a una meta u objetivo planteado, Chiavenato sostiene que la pirámide de Maslow 

organiza jerárquicamente las necesidades importantes del ser humano como fisiológicas, 

sociales, estima y autorregulación. 

Para Robbins y Judge (23), el ser humano se encuentra ligado por la intensidad, la dirección y 

persistencia impulsado para alcanzar metas y plantear objetivos personales u organizacionales. 

(23) 

Los componentes motivacionales, emociones, actitudes, factores externos personales u 

grupales como la remuneración, ascenso, socialización, son de vital importancia para 

direccionar la energía en las actividades influyen al ser humano en el desempeño y la 

satisfacción laboral (24)  

2.2.2 Evolución histórica 

El termino motivación a través de la historia ha ido evolucionando en su concepto. Las 

investigaciones tratan de restructurar la autorregulación psicológica y las teorías van a explicar 

al ser humano que se puede llegar al éxito o fracaso por influencia de la motivación por varios 

factores causales como la teoría cognitiva  cuyo enfoque se da en rendimiento, metas y 

objetivos planteados de forma personal, en 1970 se profundiza en explicar la conducta humana 

y su influencia con la motivación en factores externos como la competencia, control, 

reconocimiento, trabajo en equipo, entre otros (25) 

 La motivación dentro de la organización no es tan fuerte como lo era al principio. Los 

empleados ya tienen las herramientas y, a pesar de las largas jornadas de trabajo, los 

movimientos eran cómodos y fáciles.  



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Actualmente la motivación en un lugar de trabajo está definida como fases que sirve para 

orientar, dirigir, motivar y mantener el comportamiento de cada persona para así poder alcanzar 

metas esperadas. En el margen laboral es importante entender los estímulos, comportamiento 

humano, ya que al manejar estos aspectos la organización pueda funcionar de una manera 

adecuada y los miembros obtengan una mejor satisfacción (26) siendo directamente 

relacionado con el campo laboral en base al desempeño individualizado por factores beneficios 

personales e institucionales 

2.2.3 Teorías de motivación  

Teoría de Motivación de Maslow 

La teoría de las necesidades humanas de Maslow clasifica en cinco niveles las necesidades 

básicas como la fisiología, seguridad y afiliación a necesidades superiores como el 

reconocimiento y la autorrealización, cuyo objetivo es cubrir las necesidades de mayor a menor 

importancia, ser impulsados por la motivación para lograr cada escalón y lograr la satisfacción 

(27) 

Las cinco categorías propuestas son: 

Fisiología : Este escalón es la base de la pirámide de la teoría de motivación de Maslow , nos 

refiere a las necesidades básicas para la sobrevivir como el proceso de respiración, la 

alimentación de vitaminas , minerales , macro y micro nutrientes que proporcionan energía 

básica para realizar actividades cotidianas de la vida, el descanso para el funcionamiento de 

nuestros sistemas, el sexo para generar placer y mantener la especie; la homeostasis, nos ayuda 

a mantener y/o lograr el equilibrio del ser humano 

Seguridad: Este nivel aparece cuando hemos cumplido con el escalón de fisiología, la 

protección individual de la salud física y mental, el orden y cuidado del espacio, tener un 

empleo para seguridad económica y familiar, seguridad y tranquilidad que nos da nuestro 

entorno  



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Afiliación: Este nivel se enfoca en el entorno personal y grupal, y para ellos debemos de 

cumplido con el escalo de seguridad, hablamos de relacionarnos con personas del entorno 

pudiendo establecer vínculos afectivos generando la amistad o el enamoramiento, pertenecer a 

un grupo social se genera el amor personal 

Reconocimiento: En este nivel buscamos ser aceptamos por un grupo social, en base a valores 

formados como la alta autoestima influyen sentimientos como logro personal y grupal, la 

confianza y el respeto  

Autorrealización: En el peldaño más alto de la pirámide de Maslow se potencia la misión de 

vida, la aplicación moral, la interpretación de la vida espiritual y el apoyo al prójimo llegando 

al éxito y felicidad. 

Teoría de Motivación e Higiene de Herzberg 

También llamado factor dual afirma que la motivación influye en el rendimiento de los 

individuos, de acuerdo al nivel de satisfacción, sosteniendo que la motivación es influenciada 

por dos factores de mantenimiento y factores motivadores contribuyendo en la gestión 

administrativa empresarial , realizando investigaciones sobre la teoría de dos factores: calcular 

la satisfacción laboral en base a la motivación e higiene relacionando la remuneración, 

socialización, buscando el crecimiento y auto regulación individual laboral, finaliza su 

investigación cuando un  trabajador es feliz será más productivo con un comportamiento y 

estado emocional óptimo lograra cumplir sus objetivos y metas personales o grupales (26) 

Teoría de Bandura 

 La teoría de Bandura nos menciona las influencias cognitivas, ambientales y conductuales. 

Tabernero & Hernández explican esta teoría por las metas y/o objetivos planteados las 

situaciones afectivas que genera como la emoción, sentimiento, pasión al haber culminado y 

alcanzado lo propuesto. Otro mecanismo mencionando la variable interna, tenemos a la 

motivación que se centran en factores intrínsecos basado en amor propio, confianza, y 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

satisfacción personal (28) 

2.2.4 Dimensiones de la motivación  

Motivación Intrínseca 

La Teoría de Motivación e Higiene de Herzberg en el factor de motivación en base al trasado 

de objetivos y/o metas para alcanzarlo en base a la experiencia individual para tomar 

decisiones, afrontar retos, y tener factores que influyen en mejorar la motivación intrínseca, 

En la motivación intrínseca se evalúan sensaciones que nacen del interior de cada individuo, 

nos brindan deseo de superación individual, el interés en aprender y nos brindan la satisfacción 

de culminar una actividad, retos, objetivo planteado, nos va brindar placer en la vida, se conecta 

la teoría de autodeterminación que nos ayudara a tomar decisiones sobre nuestro presente y 

futuro en base a objetivos y metas planteadas a largo y corto plazo (29) 

Motivación extrínseca: 

La motivación extrínseca se puede concebir como un grupo de retribuciones económicas por 

medio de bonos por desempeño, capacitación como recompensa del trabajo culminado, la 

motivación financiera es un reconocimiento a las acciones culminas en el centro laboral por el 

trabajador, no obstante, la retribución promueve temporalmente el intercambio de 

conocimientos con el centro de trabajo, pero no es la base principal para el intercambio de 

comportamientos y conocimientos entre trabajadores. 

Los trabajadores están motivados de manera extrínseca cuando satisfacen indirectamente sus 

necesidades personales, a través de la retribución monetaria, existe la probabilidad que es una 

fuerza que incrementaría la satisfacción de los trabajadores y poder lograr objetivos o metas 

empresariales (30) 

Teorías de satisfacción laboral 

Según la psicóloga Sonia Palma Carrillo, indica sobre la satisfacción laboral es “una 

predisposición frente a la labor”, está plasmado en los valores y creencias relevantes que se 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

crean en el trabajo cotidiano. Los factores considerados son las tareas y su importancia, el 

ambiente de trabajo, los beneficios, la identidad social/personal y los factores económicos. (31).  

La satisfacción varía dependiendo de las características de la persona y su ambiente de trabajo, 

es decir, los antecedentes percibidos por el operador indican que los medios para crear 

satisfacción de los compañeros de trabajo son: el aprendizaje, condiciones de trabajo, la 

estabilidad laboral y su ambiente de trabajo, relaciones con supervisores y compañeros. (32).  

Teorías que sustenta la variable  

Teoría bifactorial de Herzberg  

La teoría de motivación se considera una referencia porque sugiere que la satisfacción y la 

insatisfacción controlan el comportamiento de los empleados, culminando en la intersección 

de factores tanto motivacionales como higiénicos. Según Herzberg, los factores de higiene 

mencionados anteriormente pueden prevenir bajos niveles de satisfacción en el lugar de trabajo, 

pero no aseguran que la satisfacción esté relacionada con el comportamiento laboral, es decir, 

que los empleados estén relacionados con el crecimiento personal. La conclusión es que todo 

lo relacionado con la satisfacción laboral debe analizarse centrándose en el acto de realizar el 

trabajo. (33).  

Teoría de Locke  

Según Locke (34), consideró la satisfacción laboral una fase emocional o una sensación de 

placer a base de una evaluación subjetiva de las experiencias laborales. La satisfacción laboral 

es el grado de felicidad que los empleados sienten en el trabajo.  

Teoría de las necesidades de Mcclelland  

David McClelland menciona que tenemos tres necesidades para lograr la satisfacción laboral: 

logro, poder y afiliación.  

La necesidad de Logro: El esfuerzo por sobresalir, la lucha por el éxito, lograr metas, los 

trabajadores tienen un enfoque en realizar su trabajo rápido generando un alto grado  de 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

necesidad. 

La necesidad de afiliación:  Entablar relaciones amistosas, interpersonales con los integrantes 

del equipo y/o organización generando interacción y afecto. 

La necesidad de poder:  Poder influir, generar un impacto, controlar a las personas cuyos 

comportamientos sean modificables en el trabajo (35). 

2.3 Formulación de la hipótesis 

2.3.1 Hipótesis general 

✓ H1: Existe una relación directa, entre la motivación y la satisfacción laboral del personal 

de salud en una institución de salud del primer nivel de atención, 2024. 

2.3.2 Hipótesis especifica 

✓ H1: Existe una relación directa entre la motivación intrínseca y satisfacción laboral del 

personal asistencial de una institución de salud del primer nivel de atención. 

✓ H2: Existe una relación directa entre la motivación extrínseca y satisfacción laboral del 

personal asistencial de una institución de salud del primer nivel de atención. 

✓ H3: Existe una diferencia significativa en el nivel prevalente de motivación en el 

personal de salud, según tiempo de servicios en una Institución de Primer Nivel de 

Salud, 2024 

✓ H4: Existe una diferencia significativa en el nivel prevalente de satisfacción laboral en 

el personal de salud, según tipo de contrato en una Institución de Primer de Salud, 2024 

  



 
 
 

                                                                                                                                                                       

 

CAPITULO III: METODOLOGIA 
 

3.1 Método de la investigación 
 

La presente investigación se realizó mediante el método hipotético deductivo, a través del cual 

se tomó en cuenta los más sobresalientes descubrimientos o situaciones particulares de acuerdo 

a valores encontrados producto del análisis estadístico de la correlación. Se tuvo en cuenta que 

nuestras conclusiones fueron sacadas a partir de nuestra hipótesis general y las hipótesis 

específicas (38)  

3.2 Enfoque investigativo 
 

Este estudio se realizó con el enfoque cuantitativo, utilizando técnicas estadísticas para el 

análisis y recolección de datos encontrados. 

El estudio cuantitativo se utilizó para la recogida de información para poder darle acreditación 

a la teoría en evaluación matemática y en examen estadístico que se realiza para logar tener un 

fin obteniendo datos reales de una forma imparcial (39) 

3.3 Tipo de investigación 
 

Siendo de tipo básica, propio de aquellos estudios que no tienen una finalidad práctica 

inmediata, sino que buscan ampliar y profundizar el conocimiento sobre la relación teórica 

entre las variables sobre las cuales se han realizado los planteamientos. 

3.4 Diseño de la investigación  
 

Se utilizo un diseño no experimental, transversal, correlacional, que fue analizado únicamente 

a partir de observaciones de la realidad, es decir, no se realizó ninguna manipulación., en 

variables independientes ya que los datos necesarios fueron recogidos a propósito de la 

investigación. La medición de las variables del estudio fue transversal y fueron medidas en una 

sola ocasión, como los datos que reflejaron la progresión natural de los acontecimientos; según 

la recolección de datos, fueron prospectivos, porque los datos requeridos para el estudio fueron 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

de fuentes primarias, es decir, directamente de los recolectados en la muestra del estudio, fue 

analítico con respecto al número de variables de interés porque el análisis estadístico propone 

y prueba hipótesis. (40). 

3.5 Población, muestra y muestreo 
 

Población 

La población estuvo conformada por un total de 80 trabajadores del centro de salud, quienes se 

desempeñaban en turnos rotativos de 12 horas, en turnos noche y día, teniendo en cuenta todos 

los grupos profesionales como médicos, enfermeros, obstetras, odontólogos, nutricionistas, 

trabajadores sociales, químico farmacéutico.   

Muestra: De tipo censal ya que se consideró toda la población al tener la posibilidad de acceder 

a ella y buscando cubrir la totalidad de las respuestas de los encuestados en el establecimiento 

de salud de primer nivel. La muestra final estuvo conformada por 80 profesionales asistenciales 

que cumplieron con los siguientes criterios:  

Criterios de inclusión y exclusión 

Los criterios de inclusión fueron:  

• Personal profesional con contrato vigente, que labora en el establecimiento de salud 

del primer nivel de atención 

• Personal profesional de ambos sexos  

• Personal que labore de forma permanente y presencial 

• Personal que desea participar de forma voluntaria por lo que consigna su firma en el 

consentimiento informado 

Los criterios de exclusión fueron:  

• Personal que se encuentre con licencia o vacaciones  

• Personal en la modalidad Serums, internos en las distintas especialidades. 

 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Variables y operacionalización  

 

Variables 
Definición 

conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensione

s 
Indicadores 

Escala de 

medición 

Escala 

valorativa 

(niveles o 

rangos) 
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Motivación  
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Chiavenato 

(41). 
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Variables 
Definición 

conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 
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valorativa 
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Variable 2: 

Satisfacción 

laboral  
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y/o grupal 
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de labor. 

Locke 

(1976) 
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3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

3.7.1 Técnica 

Técnica: El presente estudio se ejecutó por medio de una técnica denominada “encuesta”, 

pudiendo ser entrevista o encuesta. Es una recopilación y medición indirecta de información 

basado en hechos, reportados, por los propios encuestados como a quienes señalas sus 

opiniones sobre las variables a estudiar  

Instrumento: El presente estudio se ejecutó por medio del instrumento denominado 

1“cuestionario”, con escala Likert, siendo un instrumento una herramienta para una 

determinada técnica y el cuestionario se basa en la formulación de un grupo sistemático de 

preguntas elaboradas (43) y se complementó con Google Forms para su llenado  

3.7.2 Descripción de instrumentos 
 

A continuación, se describió las fichas técnicas de los instrumentos a utilizar. 

 La ficha técnica del instrumento “Cuestionario para medir la motivación”.   

Fiabilidad: valor de alfa de Cronbach (0.908) 

Tiempo de llenado: 10 minutos 

Número de ítems: 18 ítems constan el cuestionario 

Dimensiones: Motivación intrínseca (1 – 9) motivación extrínseca (10 – 18) 

Alternativas de respuesta: Las alternativas de respuesta de los ítems: 1 (Nunca) 2 

(Casi nunca) 3 (Algunas veces) 4 (Casi siempre) 5 (Siempre)  

Baremos (niveles, grados) de la variable: Alto, medio y bajo  

La ficha técnica del instrumento 2 “Cuestionario para medir la satisfacción laboral”.  

Fiabilidad: Valor de alfa de Cronbach (0.908) 

Tiempo de llenado: 10 minutos 

Número de ítems: 15 ítems tienen la encuesta. 

Dimensiones: Relevancia de la labor (19-24) Relaciones con el ambiente laboral (25-

30) Desarrollo personal (31-36) 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Alternativas de respuesta: Las alternativas de respuesta de los ítems Las alternativas 

de respuesta de los ítems 1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (Algunas veces) 4 (Casi siempre) 

5 (Siempre)  

Baremos (niveles, grados) de la variable: Alto, Medio y bajo  

3.7.3. Validación 
 

La presente investigación utilizo los instrumentos: “Cuestionario para medir la motivación.” 

“Cuestionario para medir la satisfacción laboral” elaborados por el autor Daniel Wilfredo 

Zapata Ramos (versión 2022)  

Los instrumentos pasaron por los siguientes procedimientos de validación:  

Validación de contenido: Se validó el instrumento, por el autor, sometiéndolo a la revisión y 

juicio de expertos. Obteniendo las evidencias necesarias para su aplicabilidad inmediata en 

poblaciones similares a las de este estudio. 

3.7.4 Confiabilidad 
 

Se determino la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (índice de 

consistencia interna), a través del método de varianza, se aplicó a la prueba piloto con 

participantes de otra área asistencial para la primera variable la confiabilidad (motivación) es 

0.908 y la fiabilidad de la segunda variable (satisfacción laboral) fue igual a 0.867. 

3.8 Procesamiento y análisis de datos  
 

Se utilizo el programa Word para la redacción de la tesis y demás documentos.  

Para el procesamiento de los datos recopilados, se ingresó los datos del cuestionario en el 

programa de Excel cuyo análisis de cálculo será software estadístico SPSS V.26 con la finalidad 

de generar las tablas (frecuencia y porcentajes) de las variables en estudio y dimensiones. 

Se procedió inicialmente con la estadística descriptiva y luego; para la estadística inferencial 

se utilizó un valor de significancia de ,05. Para el análisis y tipo de correlación que existe entre 

motivación, satisfacción laboral se utilizó las pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

de comparación de medianas para determinar los niveles prevalentes de motivación y 

satisfacción laboral, asimismo la presentación grafica de los resultados fueron colocados en el 

capítulo correspondiente, con la interpretación y análisis de estudio 

3.9 Aspectos éticos 
 

La presente investigación se ciñó a las normas internacionales y se han respetado las normas 

establecidas en el reglamento de ética de la universidad. Se redacto y envió la documentación 

necesaria a todas las instituciones involucradas en el recojo de datos mediante la autorización 

de ambas instituciones. Se siguió el procedimiento metodológico que mejor se adaptó a las 

circunstancias del estudio, así como el uso de un instrumento de recolección de datos con 

validación y confiabilidad suficiente para lograr los objetivos. Se aseguro el anonimato de los 

participantes del estudio, así como se salvaguardará sus Datos Personales según lo referido a 

la Ley N° 29733 (“Ley de Protección de Datos Personales”). Se entrego un consentimiento 

informado a los participantes del estudio para que dejen sustento de la situación voluntaria de 

participación. En el mencionado documento se indicó los objetivos y procedimientos de la 

presente investigación aprobado por el Comité de ética. 

  



 
 
 

                                                                                                                                                                       

 

CAPITULO IV: RESULTADOS 
 

4.1 Análisis descriptivo de resultados 

 

Figura 01. Datos generales del personal de salud según edad de una Institución de primer 

nivel de salud, 2024 
 

 

Según los hallazgos, el grupo de edad predominante entre los profesionales de salud de atención 

primaria correspondió a aquellos de 25 a 30 años, quienes conformaron el 46 % de la muestra. 
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Figura 02. Datos generales del personal de salud según sexo de una Institución de primer 

nivel de salud, 2024 
 

 

Según los datos recogidos, las mujeres representan el 80 % del total de profesionales de salud 

que laboran en atención primaria de esta institución. 

 

Figura 03. Datos generales del personal de salud según tipo de contrato de una Institución de 

primer nivel de salud, 2024 

  

 

El tipo de vinculación más común entre los profesionales de salud fue el contrato a través de 

terceros, abarcando el 39 % de la población estudiada. 
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Figura 04. Datos generales del personal de salud según tiempo de servicio de una Institución 

de primer nivel de salud, 2024 
 

 

El 61 % del personal sanitario presentaba entre cero y cinco años de experiencia laboral. 

4.1.2 Prueba de hipótesis 
 

Prueba de normalidad 

La prueba de normalidad verifica si los datos siguen una distribución normal. Según el 

resultado, se elige un análisis paramétrico o uno no paramétrico. 

Planteamiento de hipótesis de normalidad:  

H0: Los datos de las variables presenta una distribución normal.  

H1: Los datos de las variables no presenta una distribución normal. 

Nivel de significancia: α = 5% = 0,05  

Regla de decisión:  

Si p-valor < α = 0,05, se rechaza la H0 y se acepta la H1. 

Prueba estadística: Kolmogorov-Smirnov 

Establecer la prueba de hipótesis  
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Tabla 1. Prueba de normalidad de motivación y satisfacción  

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico Gl Sig. 

MOTIVACION 

INTRINSECA 
.124 80 .004 

MOTIVACION 

EXTRINSECA 
.107 80 .024 

TOTAL, MOTIVACION .060 80 .200* 

SATISFACCION .070 80 .200* 

 

En la Tabla 1 se presenta el análisis de normalidad mediante la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, utilizada por tratarse de una muestra mayor a 50 personas, específicamente 80 

participantes. Esta prueba permite determinar si los datos se ajustan a una distribución normal 

(para aplicar pruebas paramétricas) o si presentan una distribución diferente (recurriendo a 

pruebas no paramétricas). Los resultados indican que las variables "motivación" y "satisfacción 

laboral" tienen valores de significancia superiores a 0.05, lo cual sugiere una distribución 

normal, por lo que se aplicó el coeficiente de correlación de Pearson para su análisis. En 

contraste, las dimensiones de "motivación intrínseca" y "motivación extrínseca" presentan 

valores de significancia menores a 0.05, evidenciando una distribución sin normalidad; en 

consecuencia, se empleó el coeficiente Rho de Spearman para analizar la relación entre estas 

variables. 

Hipótesis general 

✓ H1: Existe una correlación directa, entre la motivación y la satisfacción laboral del 

personal de salud en una institución de salud del primer nivel de atención, 2024. 

✓ H0: No existe una correlación directa, entre la motivación y la satisfacción laboral del 

personal de salud en una institución de salud del primer nivel de atención, 2024 

Nivel de significancia: α = 1% = 0,01  

Regla de decisión:   

Si p-valor < α = 0,01, se rechaza la H0 y se acepta la H1. 

Prueba estadística: Coeficiente de correlación de Pearson 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Tabla 2 Correlación entre Motivación y Satisfacción laboral 

 

 

TOTAL, 

MOTIVACION SATISFACCION 

TOTAL, 

MOTIVACION 

Correlación de Pearson 1 .912** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 80 80 

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

 

En la Tabla 2 se muestra el resultado del análisis de correlación entre las variables motivación 

y satisfacción laboral, utilizando el coeficiente de Pearson. El valor de significancia obtenido 

fue p = 0.000, inferior al umbral establecido de α = 0.05, lo que indica una asociación 

estadísticamente significativa. Además, el coeficiente r alcanzó un valor de 0.912, lo cual 

evidencia una relación positiva de alta magnitud entre ambas variables. En consecuencia, se 

descarta la hipótesis nula y se valida la hipótesis de investigación, confirmando que, en el 

contexto de una institución de primer nivel de atención en el año 2024, existe una fuerte 

correlación directa entre la motivación y la satisfacción laboral del personal de salud. 

Hipótesis específica 1 

✓ H1: Existe una correlación directa entre la motivación intrínseca y satisfacción laboral 

del personal asistencial de una institución de salud del primer nivel de atención. 

✓ H0: No existe una correlación directa entre la motivación intrínseca y satisfacción 

laboral del personal asistencial de una institución de salud del primer nivel de 

atención. 

Nivel de significancia: α = 1% = 0,01  

Regla de decisión:  

Si p-valor < α = 0,01, se rechaza la H0 y se acepta la H1.  

Prueba estadística: Coeficiente de correlación rho de Spearman 

 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Tabla 3 Correlación entre Motivación Intrínseca y Satisfacción Laboral 

 

  
MOTIVACION 

INTRINSECA 
SATISFACCION 

Rho de 

Spearman 

MOTIVACION 

INTRINSECA 

Coeficiente de 

correlación 
                                   .828** 

Sig. (bilateral) . 0 

N 80 80 

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

 

En la Tabla 3 se presentan los resultados del análisis de correlación entre la motivación 

intrínseca y la satisfacción laboral, aplicando el coeficiente Rho de Spearman. El valor de 

significancia bilateral fue p = 0.000, lo que indica una relación estadísticamente significativa 

al ser menor que el nivel crítico de α = 0.05. Además, el coeficiente de correlación alcanzó un 

valor de Rho = 0.828, lo que refleja una asociación positiva de alta magnitud entre ambas 

variables. Estos hallazgos permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis planteada, 

evidenciando que existe una fuerte relación directa entre la motivación de tipo intrínseco y la 

satisfacción en el entorno laboral del personal de salud que labora en un establecimiento de 

atención primaria. 

Hipótesis especificas 2:  

✓ H2: Existe una correlación directa entre la motivación extrínseca y satisfacción 

laboral del personal asistencial de una institución de salud del primer nivel de 

atención. 

✓ H0: No existe una correlación directa entre la motivación extrínseca y satisfacción 

laboral del personal asistencial de una institución de salud del primer nivel de 

atención. 

Nivel de significancia: α = 1% = 0,01  



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Regla de decisión:  

Si p-valor > α = 0,01, se acepta la H0.  

Si p-valor < α = 0,01, se rechaza la H0 y se acepta la H1.  

Prueba estadística: Coeficiente de correlación rho de Spearman 

 

Tabla 4 Correlación entre Motivación extrínseca y Satisfacción Laboral 

 

  
MOTIVACION 

EXTRINSECA 
SATISFACCION 

Rho de 

Spearman 

MOTIVACION 

EXTRINSECA 

Coeficiente de 

correlación 
1 .828** 

Sig. (bilateral) . 0 

N 80 80 

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

 

En la Tabla 4 se presentan los resultados del análisis correlacional entre la motivación 

extrínseca y la satisfacción laboral, utilizando el coeficiente Rho de Spearman. El valor de 

significancia bilateral fue p = 0.000, inferior al nivel crítico de α = 0.05, lo que indica una 

relación estadísticamente significativa. El coeficiente obtenido fue Rho = 0.828, lo que refleja 

una asociación positiva fuerte entre ambas variables. A partir de estos datos, se descarta la 

hipótesis nula y se valida la hipótesis de investigación, confirmando que existe una correlación 

directa y elevada entre los factores motivacionales externos y el nivel de satisfacción en el 

trabajo del personal de salud que presta servicios en una institución de primer nivel de atención. 

 

Seguidamente, se analizará cuál es el nivel de motivación que predomina entre los 

profesionales evaluados: 

 

 

 

 

 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Tabla 5 Identificación de los niveles de motivación: 

Niveles de motivación (n=80) 

Nivel rango F % 

Bajo 29 - 61 20 25% 

Medio 62 - 75 39 48.7% 

Alto 
77 - 90 

21 26.3% 

              Total  80 100% 

Nota. n= tamaño de la muestra; f= frecuencia; % = porcentaje 

 

Identificación del tipo de análisis paramétrico y no paramétricos según distribución de datos: 

Tabla 6 Prueba de normalidad nivel prevalente 

 

 

Estadístico Gl Sig. 

 

TOTAL MOTIVACION 

 

.940 

 

39 

 

.037 

 

En la Tabla 6, se presenta el análisis de normalidad aplicado a la variable motivación en su 

nivel prevalente. El resultado muestra un valor de p = 0.037, lo cual indica que los datos no 

siguen una distribución normal. Por tal motivo, se opta por emplear la prueba no paramétrica 

de Kruskal-Wallis para comparar las medianas entre los grupos. 

 

✓ H3: Existe una diferencia significativa en el nivel prevalente de motivación en el 

personal de salud, según tiempo de servicios en una Institución de Primer Nivel de 

Salud, 2024 

✓ H0: No existe una diferencia significativa en el nivel prevalente de motivación en el 

personal de salud, según tiempo de servicios en una Institución de Primer Nivel de 

Salud, 2024 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Nivel de significancia: α = 5% = 0,05 

Regla de decisión:   

Si p-valor < α = 0,05, se rechaza la H0 y se acepta la H1. 

Prueba estadística: H Kruskal Wallis 

Tabla 7 Nivel prevalente de motivación (nivel medio) según tiempo de servicio 

 

 

En la Tabla 7 se muestran los resultados del análisis realizado con la prueba de Kruskal-Wallis, 

que permitió comparar los rangos promedio de motivación predominante (nivel medio) en 

función del tiempo de servicio. El valor de significancia obtenido fue p = 0.753, mayor al 

umbral de 0.05, lo que indica que no existen diferencias estadísticamente significativas entre 

los grupos evaluados. Por lo tanto, el nivel medio de motivación no varía de manera 

significativa según los años de experiencia laboral del personal de salud. 

 Identificación de los niveles de satisfacción laboral 

  

 Tiempo de servicio N Mean Rank Prueba 

Motivación 

prevalente 

(motivación 

nivel medio)  

0 a 5 años 23 19.98 H=.568 

 p=.753 6 a 10 años 11 18.59 

Más de 10 años 5 23.20 

Total 39  



 
 
 

                                                                                                                                                                       

A continuación, se procederá a identificar el nivel prevalente de satisfacción laboral:  

 

Tabla 8 Niveles de Satisfacción Laboral (n=80) 

Nivel rango F % 

Bajo 28 - 63 21 26.2% 

Medio 64 - 80 39 48.8% 

Alto 
81 - 90 

20 25% 

              Total  80 100% 

Nota. n= tamaño de la muestra; f= frecuencia; % = porcentaje 

 

Identificación del tipo de análisis paramétrico y no paramétrico según distribución de datos: 

Nivel prevalente: Nivel medio 

Tabla 9 Prueba de normalidad de satisfacción laboral 

 

 

Estadístico Gl Sig. 

 

Satisfacción laboral 

 

.935 

 

39 

 

.027 

 

En la Tabla 9 se presentan los resultados del análisis de normalidad aplicado a los valores de 

satisfacción laboral en su nivel predominante. El valor de significancia fue de p = 0.027, lo cual 

indica que los datos no siguen una distribución normal. Por esta razón, se recurre a la prueba 

no paramétrica de Kruskal-Wallis para realizar la comparación de medianas entre los grupos 

establecidos. 

  



 
 
 

                                                                                                                                                                       

H4: Existe una diferencia significativa en el nivel prevalente de satisfacción laboral en el 

personal de salud, según tipo de contrato en una Institución de Primer de Salud, 2024 

H0: No existe una diferencia significativa en el nivel prevalente de satisfacción laboral en el 

personal de salud, según tipo de contrato en una Institución de Primer de Salud, 2024 

Nivel de significancia: α = 5% = 0,05  

Regla de decisión:  

Si p-valor < α = 0,05, se rechaza la H0 y se acepta la H1.  

Prueba estadística: H Kruskal Wallis 

Tabla 10 Nivel prevalente de satisfacción laboral (nivel medio) según tipo de contrato 

 

 

En la Tabla 10 se reportan los resultados obtenidos mediante la prueba de Kruskal-Wallis, 

empleada para comparar los rangos promedio del nivel medio de satisfacción laboral en función 

del tipo de contrato. El valor de p fue de 0.052, ligeramente superior al nivel de significancia 

convencional de 0.05, lo que indica que no existen diferencias estadísticamente significativas 

entre los grupos evaluados. Por tanto, se concluye que el tipo de vínculo laboral no influye de 

manera significativa en el nivel medio de satisfacción laboral del personal de salud. 

  

  

 Tipo de contrato N Mean Rank Prueba 

Satisfacción 

Laboral 

(motivación 

nivel medio)  

Nombrado 8 25.56 H=5.926 

 p=.052 CAS 19 21.61 

Terceros 12 13.75 

Total 39  



 
 
 

                                                                                                                                                                       

 

4.1.3 Discusión de resultados  
 

La investigación se planteó como objetivo principal establecer la naturaleza de la vinculación 

existente entre la motivación y la satisfacción laboral del personal de salud de una institución 

de primer nivel. Se consideró que comprender esta relación era fundamental para mejorar la 

gestión del equipo, promover un desempeño óptimo y, en última instancia, elevar tanto el 

ambiente organizacional como la calidad de atención brindada a los usuarios. 

Los hallazgos revelaron una relación directa y muy fuerte entre motivación y satisfacción 

laboral (r = 0,912), lo que indica que, a mayor motivación del personal, mayor es su grado de 

satisfacción en el trabajo. Este resultado coincide con lo reportado por Alarcón (13), quien 

también encontró una asociación positiva entre ambas variables y destacó su relevancia para el 

rendimiento y la productividad institucional. Asimismo, Saavedra y Placencia (18) 

documentaron niveles de motivación del 98 % y de satisfacción del 97 %, con una correlación 

de 4,22, concluyendo que estos factores influyen de manera significativa en el logro de las 

metas organizativas. 

De igual modo, Salcedo (16) determinó una relación moderada y directa entre motivación y 

satisfacción (r = 0,488; p = 0,000), demostrando que los profesionales con alta motivación 

ejecutan sus labores con mayor eficacia. Por otro lado, al desagregar la motivación en sus 

dimensiones intrínseca y extrínseca, se observó una correlación robusta (Rho = 0,828). Esto 

respalda las teorías de Herzberg sobre los incentivos internos como el reto y la autosuperación 

y la teoría de la autodeterminación en la toma de decisiones, así como el papel de las 

recompensas externas (remuneraciones, capacitación) en el cumplimiento de la misión 

institucional. Talavera (17) informó una fiabilidad elevada para la motivación extrínseca 

(α = 0,801) e intrínseca (α = 0,898), y el coeficiente de Pearson evidenció que el 98,7 % del 

personal mostró un nivel medio de motivación extrínseca (75,0 %), mientras que en la 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

dimensión intrínseca alcanzó 93,4 % de motivación media, resaltando la influencia de factores 

organizacionales en la percepción de bienestar y desempeño. 

Al analizar los objetivos específicos, se identificó que el nivel predominante de motivación en 

la muestra fue medio (48,7 %) y que su distribución no era normal (p = 0,037). Estos resultados 

guardan concordancia con Venegas (12), quien reportó un 61 % de motivación media y 56 % 

de satisfacción laboral. Se destacó la necesidad de reforzar la comunicación entre líderes y 

equipos y de implementar mecanismos de reconocimiento para mejorar los resultados 

institucionales. 

Por último, se aplicó la prueba de Kruskal-Wallis para comparar medianas dado el 

incumplimiento de normalidad en la satisfacción laboral (p = 0,027), encontrándose que el 

48,7 % de los encuestados presentaba un nivel medio de satisfacción. Este dato coincide con 

Marín (20), quien describió un perfil “moderadamente satisfecho” en el 56,6 % de su muestra 

(Spearman = 0,336). No se hallaron diferencias significativas en motivación o satisfacción 

según el tipo de contrato, lo que converge con los hallazgos de Fernández et al. (14) y Dávila 

(19), quienes también observaron que variables como antigüedad o modalidad contractual no 

modificaban la relación entre motivación y satisfacción ni el desempeño laboral. 

 

  



 
 
 

                                                                                                                                                                       

CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 
 

1. Existe una relación directa y estadísticamente significativa entre las variables, 

indicando que a mayor motivación que tenga el personal, el grado de satisfacción en los 

profesionales de salud de primer nivel también será mayor, lo cual impactará en la 

productividad y logro de metas. 

2. Existe una relación directa entre la motivación intrínseca en indicadores como 

desenvolvimiento personal, empoderamiento laboral, desarrollar las capacidades con 

el grado de satisfacción, lo cual resulta relevante en la realización, crecimiento personal 

e identificación laboral de los profesionales de salud de primer nivel. 

3. Existe una relación directa entre motivación extrínseca en indicadores como las 

condiciones laborales, reconocimientos personales, remuneraciones y 

reconocimientos con la satisfacción laboral; en dimensiones como la relevancia de 

labores, y las relaciones con el ambiente laboral y el desarrollo personal esto sugiere 

la importancia de elegir los tipos de recompensas intangible y tangibles. 

4. El nivel predominante de motivación fue moderado, no se detectaron diferencias 

significativas en función de la antigüedad del personal, no presento un valor 

significativo esperado entre los grupos evaluados de 0-5, 6 -10 y más de 10 años de 

antigüedad; la antigüedad no influye en la toma de decisiones, políticas de gestión de 

talentos y experiencia para una motivación integral dentro de las instituciones. 

5. El grado medio de satisfacción laboral se mantuvo estable y no presentó variaciones 

estadísticamente relevantes según la modalidad de contratación de los trabajadores, 

reflejando que la modalidad contractual son factores que no tienen relación con el 

equilibrio entre el trabajo, desarrollo profesional y cumplimiento de contrato. 

 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

5.2 RECOMENDACIONES: 
 

1. Se recomienda incidir en un sistema de motivación dirigida a considerar su relación con 

el nivel de satisfacción de los profesionales de la salud de primer nivel, de preferencia 

con énfasis en la experiencia enriquecida del empleado. 

2. Se sugiere fortalecer los niveles de motivación intrínseca, promoviendo el 

desenvolvimiento personal y profesional, trabajo en equipo, logrando así desarrollar las 

capacidades con el fin de mejorar la satisfacción laboral. 

3. Se recomienda desarrollar e implantar sistemas formales de recompensa orientados a 

potenciar la motivación extrínseca, tales como optimizar las condiciones laborales 

como la infraestructura, realizar ceremonias de reconocimiento público de logros, y 

ofrecer beneficios y facilidades para la capacitación como premio al logro de resultados, 

con el objetivo de incrementar la satisfacción laboral. 

4. Se sugiere realizar mayores estudios, controlando las variables intervinientes y con 

mayor número de población para seguir ahondando sobre la relación posible entre los 

años de servicio y la motivación y satisfacción del personal; dado que los reportes de 

clima laboral, indicadores y otras evaluaciones cualitativas suelen indicar que si hay 

una serie de responsabilidades y sobre todo beneficios asociados a la antigüedad que, 

lo que no pudo ser confirmado en este estudio. 

5. Se sugiere realizar mayores estudios, controlando las variables intervinientes y con 

mayor número de población para seguir ahondando sobre la relación posible entre el 

tipo de modalidad contractual y la motivación y satisfacción del personal; dado que los 

reportes de clima laboral, indicadores y otras evaluaciones cualitativas suelen indicar 

que si hay una serie de responsabilidades y sobretodo beneficios asociados al tipo y 

categoría contractual de los trabajadores, lo que no pudo ser confirmado en este estudio. 
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Anexo 1: Matriz de Consistencia 
 
 
 

   



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Anexo 2: Instrumentos  

 

 

 

 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

 

 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Anexo 3: Validación de instrumentos a través de los expertos 

 

 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

 
 

 

 

 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

 

 
 
  



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Anexo 4: Confiabilidad de instrumentos 

 

 



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Anexo 5: Aprobación del comité de ética  
 

 

  



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Anexo 6: Consentimiento informado 

 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN LA TESIS DE 

INVESTIGACIÓN  

 

Institución(es)     : Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW) 

Investigadores    : Jani Intiquilla Medrano , Yuliana Chung Chu 

Título de proyecto de investigación    : Motivación y satisfacción laboral en el personal de 

salud de una Institución de primer nivel de salud, 2024”    

__________________________________________________________________________        

 

Propósito del estudio 

Le extendemos una cordial invitación para formar parte de la investigación titulada “Motivación y 

satisfacción laboral en el personal de salud de una institución de primer nivel de atención, 2024”, 

llevada a cabo por el equipo de la Universidad Privada Norbert Wiener. Este proyecto busca 

determinar la relación existente entre los niveles de motivación y el grado de satisfacción laboral 

del personal sanitario. Toda la información obtenida será tratada con absoluta confidencialidad y 

solamente se empleará en este estudio, salvo que se cuente con su autorización expresa para otro 

uso. 

Procedimientos 

• La aplicación del cuestionario tendrá una duración aproximada de 10 minutos. 

• Los datos recopilados se conservarán bajo estrictas normas de anonimato y resguardo de la 

privacidad. 

Riesgos 

No se prevé ningún riesgo asociado a su participación en esta investigación. 

Costos e incentivos 

Su colaboración no implicará ningún gasto económico. Del mismo modo, no se ofrecerá 

compensación monetaria ni entrega de medicamentos a cambio de su participación. 

Confidencialidad 

Los datos se codificarán para proteger su identidad. En caso de publicar resultados de este estudio, 

no se incluirá ninguna información que permita identificarle. Los registros estarán disponibles 

únicamente para el equipo investigador. 

Derecho a retirarse o abstenerse 

En cualquier momento podrá abandonar el estudio o negarse a responder cualquiera de las secciones 

del cuestionario sin consecuencia alguna. Si experimenta incomodidad o desea aclarar dudas, no dude 

en consultarlo con los investigadores (Chung Yuliana, Intiquilla Jani) o con la presidenta del Comité 

de Ética de la Universidad Norbert Wiener, Dra. Yenny M. Bellido Fuentes (tel. +51 924 569 790; 

correo: comite.etica@uwiener.edu.pe). 

mailto:comite.etica@uwiener.edu.pe


 
 
 

                                                                                                                                                                       

Consentimiento informado 

He leído la información anterior, comprendo los objetivos y los posibles escenarios de mi 

participación. Participo voluntariamente y sé que puedo retirarme del estudio en cualquier 

momento. He recibido una copia de este consentimiento. 

 

 

____________(Firma)____________  ____________(Firma)____________ 

Nombre participante:     Nombre investigador: 

DNI:       DNI: 

Fecha: (dd/mm/aaaa)     Fecha: (dd/mm/aaaa) 

  

Nota aclaratoria 

La rúbrica de un testigo o representante legal solo será requerida en aquellos casos en que el 

participante no pueda firmar ni estampar su huella por discapacidad o carezca de habilidades para 

leer y escribir. 

  



 
 
 

                                                                                                                                                                       

Anexo 7 : Carta de aprobación de la institución para la recolección de los datos  

 

 

  



 
 
 

                                                                                                                                                                       

ANEXO 8 :DECLARACIÓN JURADA DE CUMPLIMIENTO DE ÉTICA 
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