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RESUMEN

El propésito de esta investigacion fue analizar la relacion existente entre la motivacion y la
percepcion de satisfaccion en el entorno laboral del personal de salud perteneciente a un
centro de atencion primaria ubicado en Lima. Se aplicé un enfoque cuantitativo con disefio
no experimental, transversal y de tipo correlacional. La muestra estuvo compuesta por 80
trabajadores del &mbito sanitario. Los resultados evidenciaron una conexion
estadisticamente significativa de caracter positivo entre ambas dimensiones. Se observd
que los niveles medios de motivacion y satisfaccion fueron los mas recurrentes, alcanzando
un 48,7 % y 48,8 %, respectivamente. La prueba de correlacion de Spearman mostro un
coeficiente Rho de 0,828, tanto en la dimension intrinseca como extrinseca de la motivacion
en relacion con la satisfaccion laboral. Asimismo, no se detectaron diferencias
estadisticamente relevantes en funcion del tipo de contrato o del tiempo de servicio.
Finalmente, el coeficiente global entre motivacion y satisfaccion alcanzo un valor de
r=0,912 con p=0,000, confirmando la influencia de las dimensiones extrinsecas e

intrinsecas en la calidad de la atencién 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.



INTRODUCCION

En tiempos actuales se ha demostrado una necesidad de encontrar factores que determinen
tanto la motivacion y satisfaccion laboral para determinar metodologias o estrategias
identificadas para la mejora continua del trabajador y las instituciones. Los profesionales de la
salud que brindan atencion directa suelen afrontar exigencias laborales intensas, dado que su
desempefio cotidiano influye directamente en la calidad del servicio al paciente. El analisis
reveld una asociacion positiva y estadisticamente significativa entre la motivacion, tanto de
tipo intrinseco como extrinseco y el grado de satisfaccion laboral. Ademas, el nivel promedio
de motivacion se mantuvo estable sin depender del tiempo de servicio ni del tipo de contrato,

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

El primer capitulo se centra en precisar la problemadtica de investigacion, planteando las
interrogantes, los fines perseguidos, la justificacion del estudio y los limites identificados. En
el segundo capitulo se examinan antecedentes relevantes a nivel nacional e internacional, se
estructura el marco tedrico y se formulan las hipotesis. El tercer capitulo expone el disefio
metodoldgico, incluyendo el enfoque, la naturaleza y modalidad del estudio, la poblacion
objetivo, el tamafio muestral, la definiciéon operativa de las variables, y las herramientas
empleadas para recolectar los datos, asi como los métodos de andlisis y las consideraciones
¢ticas aplicadas. El capitulo cuatro muestra los resultados alcanzados, y el quinto expone las

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



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

La Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS), aproximadamente el 60 % de las muertes
de pacientes se deben a patologias no abordadas oportunamente, reflejando la baja calidad de
la atencidn brindada en los centros sanitarios, problemas de financiamiento, poco acceso a la
tecnologia, desmotivacion del personal de salud e insatisfaccion laboral. (1)

Los profesionales sanitarios asumen la responsabilidad principal de brindar atencion 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 atencion percibida
por los usuarios como la calidez humana y el soporte emocional que esperan recibir durante su
atencion (2)

En México, una entidad sin animo de lucro establecidé como se vinculan la motivacion
y el grado de satisfaccion profesional de su personal, evidenciando que su personal no se sentia
satisfecho con el ambiente del trabajo, y se sentian desmotivados por la deficiente
comunicacion y falta de trabajo cooperativo, lo cual repercutio en la productividad, objetivos
y metas establecidos de la institucion (3)

Africa 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 desmotivacion por falta de reconocimiento, incentivos
salariales, reconocimientos, alta carga laboral y deficiente disponibilidad de los recursos, lo
cual ocasionaba la insatisfaccion en sus trabajadores y se veia reflejado en la atencion y
percibido por su poblacion (4) En China la poblaciéon medica evidencio la relacion entre
satisfaccion laboral y motivacion mostrando una correlacion con el compromiso laboral y la
satisfaccion 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 determino el nivel



de satisfaccion laboral y se identificaron la importancia de los incentivos, lo que se reflejarian
en la productividad de la institucion. (6)

Chile y otros paises estdn mostrando buenos resultados mejorando el desempefio de sus
colaboradores ofreciendo resultados altamente visibles con su labor (7). La motivacion como
la satisfaccion han sido estudiados en diferentes escenarios y se han encontrado resultados que
los relacionan, por ejemplo, en Ecuador se reportd que las enfermeras de la provincia de Carchi
tienen una alta motivacion, lo que promueve el desempeio individual y el trabajo en equipo, lo
que contribuye a una Optima satisfaccion laboral. (8).

Cuando los empleados afrontan rutinaria repeticion 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 basico, sino también una mayor oportunidad para reducir la tension y el
conflicto en el lugar de trabajo, mejorando la produccion (9).

La motivacion suele estar asociada a los incentivos, porque el empleado demuestra un
fuerte entusiasmo, que incide positivamente en alcanzar nuevas metas individuales para obtener
la satisfaccion de las acciones realizadas. (10)

Estudios previos internacionales mencionan la importancia de ambas variables
asociadas, sin embargo, en el Pert faltan estudios publicados en el rubro sobre el primer nivel
de atencion de salud, la importancia del personal motivado y satisfecho, influye en la
productividad, menor stress y ansiedad ,mayor sensacion de pertenencia generando mayor
compromiso para cubrir la gran demanda de atencion en salud a futuro y sea un sistema de
éxito, para favorecer la calidad de atencion de nuestros usuarios, siendo importante realizar este
estudio
1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general



(Cuadl es la relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal de

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

1.2.2

v

Problemas especificos

(Cuadl es la relacion de la motivacidn intrinseca con la satisfaccion laboral en el personal
sanitario de un centro de primer nivel en Lima durante el 2024?

(Cuadl es la relacion de la motivacion extrinseca con la satisfaccion laboral en el personal
sanitario de un centro de primer nivel en Lima durante el 2024?

(Cual es la relacion significativa en el nivel prevalente de motivacion del personal de
salud seglin sus afios en un centro de primer nivel de atencién durante el 2024?

(Cual es la relacion significativa en el nivel prevalente de satisfaccion laboral del
personal de salud en funcion al tipo de contrato laboral de un centro de primer nivel de

atencion durante el 20247

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1

1.3.2

Objetivo general

Determinar el tipo de relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral
del personal de salud en una Institucién de Primer Nivel de atencion, 2024

Objetivos especificos

Identificar la relacion entre la motivacion intrinseca con la satisfaccion laboral del
personal sanitario de un centro de primer nivel de atencion durante el 2024

Identificar la relacion entre la motivacion extrinseca con la satisfaccion laboral del
personal sanitario de un centro de primer nivel de atencion durante el 2024
Determinar si hay diferencias significativas en el nivel prevalente de motivacion en el
personal de salud, segtn los afios de servicio de un centro de primer nivel de atencion

durante el 2024



v Determinar si existe diferencias significativas en el nivel prevalente de satisfaccion
laboral en el personal de salud, segtin tipo de contrato de un centro de primer nivel en

Lima durante el 2024.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Justificacion Tedrica

La fundamentacion tedrica del presente trabajo radica en la incorporacion de perspectivas
renovadas sobre la motivacion y la satisfaccion laboral, extraidas de marcos teodricos de la
gestion y la administracion publica que impactan en los procesos decisorios. Estas bases
conceptuales, sustentadas en investigaciones previas, permiten disefiar estrategias orientadas a
potenciar la motivacion, tomando como punto de partida el nivel de satisfaccion 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 atencion de
cobertura y calidad de atencion a los pacientes debido a la Ley General de Salud N°26842, el
articulo 15, sobre los derechos de la personas en una atencion de calidad, logrando cubrir la
atencion, tratamiento y recuperacion parcial o total de la salud.

La motivacion en el trabajo se relaciona con efectos psicoldgicos, relacionado con la autoestima
influyendo en la autorrealizacion, y éxito profesional, permitiendo relacionar la satisfaccion
cuya responsabilidad recae tanto en el empleado como en la institucion siendo reflejado en el
desempefio y productividad por tanto en la prestacion de atencidon brindada a sus usuarios
(11).Los resultados obtenidos pueden proporcionar mayor informacion y establecer o mejorar
estrategias de gestion para mejorar la motivacion y la satisfaccion laboral logrando mejorar la
atencion humanizada al paciente.

1.4.2 Justificacion metodologica

Desde el enfoque metodologico permite desarrollar nuestras herramientas de anélisis 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 categorias de establecimientos de salud. En el estudio se utilizé un
disefio no experimental, transversal, correlacional, respaldado por instrumento del autor cuenta
con las propiedades necesarios para la validacion y confiabilidad cientificamente aprobados y
ser utilizados en poblaciones similares y estudios de investigacion

1.4.3 Justificacion practica

Este estudio generaré 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 propondran programas preventivos e intervenciones especificas que garanticen un
entorno de trabajo estimulante y gratificante, aspecto clave para la gerencia administrativa y,

en Ultima instancia, para asegurar una atencion de alta calidad al paciente.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1Antecedentes de la investigacion

Internacionales

Venegas et al. (2022) publicaron un articulo que tuvo como objetivo “Identificar la motivacion
v satisfaccion que presenta el personal de enfermeria en la atencion 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 atencion en Quito, se aplicaron dos cuestionarios sobre motivacion y satisfaccion el
primer acépite recolectd datos generales, el segundo acépite constd de 23 preguntas, y tercer
acapite de 36 preguntas. Los resultados demostraron que el personal de Enfermeria present6 un
nivel medio de motivacion del 61% y un nivel de satisfaccion laboral del 56%, los resultados
sefialan la importancia de revisar situaciones como la falta de comunicacion con el/la lider y

equipo de trabajo; la falta de reconocimiento. Se concluye que la relacion presentd un nivel



medio de motivacion y satisfaccion, ademas se encontrd que la relacion fue directamente
proporcional y estrecha entre la motivacion y la satisfaccion. (12)

Alarcon, et al. (2020) realizaron el estudio cuyo objetivo de “Determinar el nivel de
satisfaccion y motivacion 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 motivacion se emple6 el Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham y para
medir la satisfaccion se emple6 el SL-SPC. Los resultados demuestran que las dimensiones de
motivacion arrojaron una satisfaccion media —alta en su mayoria, en la dimension de
satisfaccion, se obtuvo una correlacion media-baja, cuya confiabilidad de los instrumentos se
calculd a de Cronbach, obteniéndose 0,75 para motivacion y 0,82 para satisfaccion laboral y
escala de Likert, llegando a la conclusion de aceptar la hipotesis planteada de que si existe una
relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral con una correlacion positiva, aunque de
mediana intensidad. (13)

Rio (2021) tuvo como objetivo “Comnocer el impacto que el coronavirus ha tenido sobre la
motivacion y satisfaccion del personal sanitario dentro de los hospitales publicos de Espana.”.
Sus materiales y métodos fueron cualitativa y cuantitativo, el estudio fue completado con una
parte practica, para ello se empled a encuesta como método para recolectar datos cuya fiabilidad
del instrumento por alfa de Cronbach es 0.647 en motivacion y 0.845 en alfa de Cronbach de
satisfaccion. Se concluye que el personal sanitario mostré altos niveles de motivacion 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 motivacion y satisfaccion de este sector, pues
ello va a aportar beneficios en la salud mental y para el propio sistema de salud. (13)

Fernandez et al. (2019). Este articulo tuvo como objetivo “Conocer el grado motivacion y



satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital privado de alta
complejidad de la provincia de Buenos Aires, Argentina”. Fue un estudio cuantitativo,
observacional de corte transversal, en una poblacién 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 indice Chi®> de 34.6. Los
resultados obtenidos permiten constatar que el nivel de motivacion de los enfermeros es medio,
con tendencia a alto, mientras que el nivel de satisfaccion es medio, con tendencia a bajo. Tanto
la motivacion como la satisfaccion no mostraron asociacidon con la edad, turno de trabajo,
antigiiedad ni tiempo de servicio. El grado de motivacion y satisfaccion laboral mostraron
asociacion estadisticamente significativa. Se concluye que el nivel de motivacion y satisfaccion
eran de nivel moderado (14)

Acosta et al. (2024) su articulo tuvo como objetivo Caracterizar los factores que influyen en el
grado de motivacion y satisfaccion laboral de los residentes de Cirugia General”. Fue un
estudio descriptivo, observacional y exploratorio se utilizaron métodos tedricos, empiricos
(revision de documentos, test de motivacion y satisfaccion laboral y la matriz DAFO) y
estadistico-matematicos cuyos. Resultados mostraron el grado de satisfaccion laboral general
de los residentes se encontr6 en un nivel medio, y la motivacion general fue alta, en base a
escala Likert de 60% y de motivacion 75%. Se concluye las caracteristicas que influyen son
recursos materiales y financieros, condiciones de trabajo, la gestion del servicio y trabajo en
equipo (15)

Nacionales

Salcedo et al. .(2020) Este articulo tuvo como objetivo “Determinar la relacion entre el grado
de motivacion y el nivel de satisfaccion laboral del personal de enfermeria que labora en el
Hospital de Apoyo San Francisco Ayacucho”. Tuvo métodos cuantitativos, disefo

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



Sonia Palpa en una poblacion de 50 enfermeras. El resultado demostro la existencia de una
correlacion entre ambas variables de magnitud moderadamente directa (r=0.488, p=0.000). La
conclusion determina la existente relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral moderada.
(16)

Talavera et al. (2021) La investigacidon tuvo como objetivo “Determinar la relacion del papel
de la motivacion en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Puno”. El estudio y metodologia descriptivo, transversal, con una muestra de 76 empleados,
se aplicd el cuestionario de Frederick Herzberg con 34 items 2 dimensiones motivacion
extrinseca e intrinseca con alta fiabilidad (0=0,801), con escala Likert y la Escala de
satisfaccion laboral SL-ARG de 43 items con escala de fiabilidad (0=0,898). Se aplico el
coeficiente de correlacion de r de Pearson sefalan el 98.7% personal en la dimension extrinseca
medianamente motivados (75,0%), en la dimensién intrinseco motivacional los empleados se
encontraban mediamente motivados (93,4%), Se llega a la conclusion de la existencia de una
correlacion positiva entre ambas variables (17)

Saavedra y Placencia (2020) el presente articulo tuvieron como objetivo “Determinar si existe
asociacion entre el nivel de satisfaccion y el nivel de motivacion del personal de salud de los
servicios de hospitalizacion de neurocirugia de un instituto especializado”, fue un estudio
cuantitativo, correlacional, prospectivo y de corte transversal con una poblacion 177 personas,
basada en la encuesta SERVQUAL cuyo andlisis utilizaron la prueba de Chi cuadrado. Se
obtuvo unos resultados de motivacion con 98% y 97% de satisfaccion laboral. Se concluye que
existe una correlacion 4.22 entre ambas variables (18)

Davila (2021) La investigacion tuvo como objetivo “Medir la relacion existente entre las
variables motivacion, satisfaccion laboral, y el desemperio de los empleados en el cargo,
durante la pandemia Covid-19, en la ciudad de Lima,”. El estudio y metodologia fue

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



del sector publico y privado, mediante la técnica de encuesta cuyo andlisis de confiabilidad es
alfa Cronbach de 0.75. Se obtuvo un resultado de Coeficiente rho de Spearman una correlacion
positiva moderadamente leve de 47% entre motivacion y satisfaccion laboral. Se llega a la
conclusion el efecto de la motivacion y la satisfaccion laboral hay leves o moderadas relaciones
positivas que contribuyen al incremento del nivel de productividad individual y organizacional
(19).

Marin et al. (2020) se plantearon el objetivo “Establecer la relacion entre la motivacion laboral
v la satisfaccion 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 si solo como estimulo positivo” y
“Responsabilidad”, mientras que el factor con menor promedio fue “Desarrollo profesional”.
El nivel de satisfaccion laboral fue “moderadamente satisfecho” (56,6%), El coeficiente de
Spearman fue de 0,336. Se aceptd la siguiente afirmacion: “A mayor motivacion laboral, mayor
satisfaccion laboral del personal de la filial peruana de Socios en Salud”. Se concluye la
relacion entre satisfaccion laboral y motivacion laboral tiene una correlacion positiva baja. El
grado de motivacion laboral fue "moderadamente motivado". El grado de satisfaccion laboral
fue "moderadamente satisfecho”. (20)

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Motivacion

Para Chiavenato (21) “Es el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacién que lo
rodea”, para alcanzar metas, objetivos personales se requiere la utilizacion de recursos y
conductas adecuadas que influyen en la estimulacion de la voluntad por factores ambientales,

educacion, laborales. Refiriéndose a la motivacion extrinseca, nos determina que todos los



individuos tenemos fuerzas para ejercer distintos actos y actividades para alcanzar nuestras
metas en relacion directa a la estimulacion constante

Mc Gregor (22) define la motivacion como fuerza o estimulo 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 piramide de Maslow
organiza jerarquicamente las necesidades importantes del ser humano como fisioldgicas,
sociales, estima y autorregulacion.

Para Robbins y Judge (23), el ser humano se encuentra ligado por la intensidad, la direccion 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 remuneracidon, ascenso, socializacion, son de vital importancia para
direccionar la energia en las actividades influyen al ser humano en el desempeio y la

satisfaccion laboral (24)

2.2.2 Evolucion historica

El termino motivacion a través de la historia ha ido evolucionando en su concepto. Las
investigaciones tratan de restructurar la autorregulacion psicoldgica y las teorias van a explicar
al ser humano que se puede llegar al éxito o fracaso por influencia de la motivacion por varios
factores causales como la teoria 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 motivacion en factores externos como la competencia, control,
reconocimiento, trabajo en equipo, entre otros (25)

La motivacion dentro de la organizaciéon 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 codmodos y faciles.



Actualmente la motivacion en un lugar de trabajo estd definida como fases que sirve para
orientar, dirigir, motivar y mantener el comportamiento de cada persona para asi poder alcanzar
metas esperadas. En el margen laboral es importante entender los estimulos, comportamiento
humano, ya que al manejar estos aspectos la organizacion pueda funcionar de una manera
adecuada y los miembros obtengan una mejor satisfaccion (26) siendo directamente
relacionado con el campo laboral en base al desempefio individualizado por factores beneficios
personales e institucionales

2.2.3 Teorias de motivacion

Teoria de Motivacion de Maslow

La teoria de las necesidades humanas de Maslow clasifica en cinco niveles las necesidades
basicas como la fisiologia, seguridad y afiliacion a necesidades superiores como el
reconocimiento y la autorrealizacion, cuyo objetivo es cubrir las necesidades de mayor a menor
importancia, ser impulsados por la motivacion para lograr cada escalon y lograr la satisfaccion
(27)

Las cinco categorias propuestas son:

Fisiologia : Este escalon es la base de la piramide de la teoria de motivacion de Maslow , nos
refiere a las necesidades basicas para la sobrevivir como el proceso de respiracion, la
alimentacion de vitaminas , minerales , macro y micro nutrientes que proporcionan energia
basica 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 escalén de fisiologia, la
proteccion individual de la salud fisica y mental, el orden y cuidado del espacio, tener un
empleo para seguridad econdmica y familiar, seguridad y tranquilidad que nos da nuestro

entorno



Afiliacion: 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 vinculos 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

Autorrealizacion: En el peldano mas alto de la piramide de Maslow se potencia la mision de
vida, la aplicacion moral, la interpretacion de la vida espiritual y el apoyo al projimo llegando
al éxito y felicidad.

Teoria de Motivacion e Higiene de Herzberg

También llamado factor dual afirma que la motivacion influye en el rendimiento de los
individuos, de acuerdo al nivel de satisfaccion, sosteniendo que la motivacion es influenciada
por dos factores de mantenimiento y factores motivadores contribuyendo en la gestion
administrativa empresarial , realizando investigaciones sobre la teoria de dos factores: calcular
la satisfaccion laboral en base a la motivacion e higiene relacionando la remuneracion,
socializacion, buscando el crecimiento y auto regulacion individual laboral, finaliza su
investigacion cuando un trabajador es feliz serd mas productivo con un comportamiento y
estado emocional 6ptimo lograra cumplir sus objetivos y metas personales o grupales (26)
Teoria de Bandura

La teoria de Bandura nos menciona las influencias cognitivas, ambientales y conductuales.
Tabernero & Herndndez explican esta teoria por las metas y/o objetivos planteados las
situaciones afectivas que genera como la emocidn, sentimiento, pasion al haber culminado y
alcanzado lo propuesto. Otro mecanismo mencionando la variable interna, tenemos a la

motivacion que se centran en factores intrinsecos basado en amor propio, confianza, y



satisfaccion personal (28)

2.2.4 Dimensiones de la motivacion

Motivacion Intrinseca

La Teoria de Motivacion e Higiene de Herzberg en el factor de motivacion 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 motivacion intrinseca,
En la motivacion intrinseca se evaluan sensaciones que nacen del interior de cada individuo,
nos brindan deseo de superacion individual, el interés en aprender y nos brindan la satisfaccion
de culminar una actividad, retos, objetivo planteado, nos va brindar placer en la vida, se conecta
la teoria de autodeterminacidon que nos ayudara a tomar decisiones sobre nuestro presente y
futuro en base a objetivos y metas planteadas a largo y corto plazo (29)

Motivacion extrinseca:

La motivacion extrinseca se puede concebir como un grupo de retribuciones econdmicas por
medio de bonos por desempefio, capacitacion como recompensa del trabajo culminado, la
motivacion financiera es un reconocimiento a las acciones culminas en el centro laboral por el
trabajador, no obstante, la retribucidon 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 estan motivados de manera extrinseca cuando satisfacen indirectamente sus
necesidades personales, a través de la retribucion monetaria, existe la probabilidad que es una
fuerza que incrementaria la satisfaccion de los trabajadores y poder lograr objetivos o metas
empresariales (30)

Teorias de satisfaccion laboral

Segun la psicologa Sonia Palma Carrillo, indica sobre la satisfaccion laboral es “una

predisposicion frente a la labor”, estd 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 econémicos. (31).
La satisfaccion varia dependiendo de las caracteristicas de la persona y su ambiente de trabajo,
es decir, los antecedentes percibidos por el operador indican que los medios para crear
satisfaccion de los compafieros de trabajo son: el aprendizaje, condiciones de trabajo, la
estabilidad laboral y su ambiente de trabajo, relaciones con supervisores y compaiieros. (32).

Teorias que sustenta la variable

Teoria bifactorial de Herzberg

La teoria de motivacion se considera una referencia porque sugiere que la satisfaccion y la

insatisfaccion controlan el comportamiento de los empleados, culminando en la interseccion

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

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

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

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

lo relacionado con la satisfaccion laboral debe analizarse centrandose en el acto de realizar el

trabajo. (33).

Teoria de Locke

Segun Locke (34), consider6 la satisfaccion laboral una fase emocional o una sensacion de

placer a base de una evaluacion subjetiva de las experiencias laborales. La satisfaccion laboral

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

Teoria de las necesidades de Mcclelland

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

logro, poder y afiliacion.

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

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



necesidad.

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

del equipo y/o organizacién generando interaccion 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 Formulacion de la hipdtesis

2.3.1

Hipotesis general

v HI1: Existe una relacion directa, entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal

2.3.2

de salud en una institucion de salud del primer nivel de atencion, 2024.

Hipdtesis especifica

H;: Existe una relacion directa entre la motivacion intrinseca y satisfaccion laboral del
personal asistencial de una institucion de salud del primer nivel de atencion.

Ha: Existe una relacion directa entre la motivacion extrinseca y satisfaccion laboral del
personal asistencial de una institucion de salud del primer nivel de atencion.

Hs;: Existe una diferencia significativa en el nivel prevalente de motivacion en el
personal de salud, segiin tiempo de servicios en una Institucion de Primer Nivel de
Salud, 2024

Ha. Existe una diferencia significativa en el nivel prevalente de satisfaccion laboral en

el personal de salud, seglin tipo de contrato en una Institucion de Primer de Salud, 2024



CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1 Método de la investigacion

La presente investigacion se realizéo mediante el método hipotético deductivo, a través del cual
se tomo en cuenta los mas sobresalientes descubrimientos o situaciones particulares de acuerdo
a valores encontrados producto del analisis estadistico de la correlacion. Se tuvo en cuenta que
nuestras conclusiones fueron sacadas a partir de nuestra hipotesis general y las hipotesis
especificas (38)

3.2 Enfoque investigativo

Este estudio se realizdé con el enfoque cuantitativo, utilizando técnicas estadisticas para el
analisis y recoleccion de datos encontrados.

El estudio cuantitativo se utilizd para la recogida de informacidn para poder darle acreditacion
a la teoria en evaluacion matematica y en examen estadistico que se realiza para logar tener un
fin obteniendo datos reales de una forma imparcial (39)

3.3 Tipo de investigacion

Siendo de tipo basica, propio de aquellos estudios que no tienen una finalidad practica
inmediata, sino que buscan ampliar y profundizar el conocimiento sobre la relacion teorica
entre las variables sobre las cuales se han realizado los planteamientos.

3.4 Disefio de la investigacion

Se utilizo un disefio no experimental, transversal, correlacional, que fue analizado tnicamente
a partir de observaciones de la realidad, es decir, no se realiz6 ninguna manipulacién., en
variables independientes ya que los datos necesarios fueron recogidos a proposito de la
investigacion. La medicion de las variables del estudio fue transversal y fueron medidas en una
sola ocasion, como los datos que reflejaron la progresion natural de los acontecimientos; segin

la recoleccion 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
analitico con respecto al nimero de variables de interés porque el analisis estadistico propone
y prueba hipotesis. (40).
3.5 Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion
La poblacion estuvo conformada por un total de 80 trabajadores del centro de salud, quienes se
desempefiaban en turnos rotativos de 12 horas, en turnos noche y dia, teniendo en cuenta todos
los grupos profesionales como médicos, enfermeros, obstetras, odontdélogos, nutricionistas,
trabajadores sociales, quimico farmacéutico.
Muestra: De tipo censal ya que se considero toda la poblacion 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 inclusion y exclusion
Los criterios de inclusion fueron:

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

del primer nivel de atencion

e Personal profesional de ambos sexos

e Personal que labore de forma permanente y presencial

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

consentimiento informado

Los criterios de exclusion fueron:

e Personal que se encuentre con licencia o vacaciones

e Personal en la modalidad Serums, internos en las distintas especialidades.
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

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

pudiendo ser entrevista o encuesta. Es una recopilacion y medicion indirecta de informacion
basado en hechos, reportados, por los propios encuestados como a quienes sefialas sus
opiniones sobre las variables a estudiar
Instrumento: El presente estudio se ejecutd 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 formulacién de un grupo sistematico de
preguntas elaboradas (43) y se complement6 con Google Forms para su llenado
3.7.2 Descripcion de instrumentos
A continuacion, se describio las fichas técnicas de los instrumentos a utilizar.
La ficha técnica del instrumento “Cuestionario para medir la motivacion”.
Fiabilidad: valor de alfa de Cronbach (0.908)
Tiempo de llenado: 10 minutos
Numero de items: 18 items constan el cuestionario
Dimensiones: Motivacion intrinseca (1 — 9) motivacion extrinseca (10 — 18)
Alternativas de respuesta: Las alternativas de respuesta de los items: 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 satisfaccion laboral”.
Fiabilidad: Valor de alfa de Cronbach (0.908)
Tiempo de llenado: 10 minutos
Numero de items: 15 items 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 items Las alternativas
de respuesta de los items 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. Validacion
La presente investigacion utilizo los instrumentos: “Cuestionario para medir la motivacion.”
“Cuestionario para medir la satisfaccion laboral” elaborados por el autor Daniel Wilfredo
Zapata Ramos (version 2022)
Los instrumentos pasaron por los siguientes procedimientos de validacion:
Validacién de contenido: Se valido el instrumento, por el autor, sometiéndolo a la revision 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 (indice de
consistencia interna), a través del método de varianza, se aplico a la prueba piloto con
participantes de otra area asistencial para la primera variable la confiabilidad (motivacion) es
0.908 y la fiabilidad de la segunda variable (satisfaccion laboral) fue igual a 0.867.

3.8 Procesamiento y analisis de datos

Se utilizo el programa Word para la redaccion de la tesis y demés documentos.

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

programa de Excel cuyo andlisis de calculo sera software estadistico SPSS V.26 con la finalidad

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

Se procedio inicialmente con la estadistica descriptiva y luego; para la estadistica inferencial

se utilizé un valor de significancia de ,05. Para el andlisis y tipo de correlacion que existe entre

motivacion, satisfaccion laboral se utilizo las pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov



de comparacion de medianas para determinar los niveles prevalentes de motivacion y
satisfaccion laboral, asimismo la presentacion grafica de los resultados fueron colocados en el
capitulo correspondiente, con la interpretacion y analisis de estudio

3.9 Aspectos éticos

La presente investigacion se cifid a las normas internacionales y se han respetado las normas
establecidas en el reglamento de ética de la universidad. Se redacto y envié la documentacion
necesaria a todas las instituciones involucradas en el recojo de datos mediante la autorizacion
de ambas instituciones. Se sigui6 el procedimiento metodologico que mejor se adaptd a las
circunstancias del estudio, asi como el uso de un instrumento de recoleccidén de datos con
validacion y confiabilidad suficiente para lograr los objetivos. Se aseguro el anonimato de los
participantes del estudio, asi como se salvaguardard sus Datos Personales segun lo referido a
la Ley N° 29733 (“Ley de Proteccion de Datos Personales™). Se entrego un consentimiento
informado a los participantes del estudio para que dejen sustento de la situacion voluntaria de
participacion. En el mencionado documento se indicod los objetivos y procedimientos de la

presente investigacion aprobado por el Comité de ética.



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo de resultados

Figura 01. Datos generales del personal de salud segiin edad de una Institucion de primer
nivel de salud, 2024
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Segun los hallazgos, el grupo de edad predominante entre los profesionales de salud de atencion

primaria correspondi6 a aquellos de 25 a 30 afios, quienes conformaron el 46 % de la muestra.



Figura 02. Datos generales del personal de salud seglin sexo de una Institucion de primer
nivel de salud, 2024

SEXO

70

60

50

40

30

20

-~
0

MASCULINO FEMENINO

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

que laboran en atencidn primaria de esta institucion.

Figura 03. Datos generales del personal de salud segtn tipo de contrato de una Institucion de
primer nivel de salud, 2024
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El tipo de vinculacion més comun entre los profesionales de salud fue el contrato a través de

terceros, abarcando el 39 % de la poblacion estudiada.



Figura 04. Datos generales del personal de salud seglin tiempo de servicio de una Institucion
de primer nivel de salud, 2024
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El 61 % del personal sanitario presentaba entre cero y cinco anos de experiencia laboral.
4.1.2 Prueba de hipétesis

Prueba de normalidad

La prueba de normalidad verifica si los datos siguen una distribucion normal. Segun el
resultado, se elige un andlisis paramétrico o uno no paramétrico.

Planteamiento de hipotesis de normalidad:

HO: Los datos de las variables presenta una distribucién normal.

HI: Los datos de las variables no presenta una distribucion normal.

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

Regla de decision:

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

Prueba estadistica: Kolmogorov-Smirnov

Establecer la prueba de hipotesis



Tabla 1. Prueba de normalidad de motivacion y satisfaccion
Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico 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 analisis de normalidad mediante la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, utilizada por tratarse de una muestra mayor a 50 personas, especificamente 80
participantes. Esta prueba permite determinar si los datos se ajustan a una distribucién normal
(para aplicar pruebas paramétricas) o si presentan una distribucioén diferente (recurriendo a
pruebas no paramétricas). Los resultados indican que las variables "motivacion" y "satisfaccion
laboral" tienen valores de significancia superiores a 0.05, lo cual sugiere una distribucion
normal, por lo que se aplico el coeficiente de correlacion de Pearson para su analisis. En
contraste, las dimensiones de "motivacion intrinseca" y "motivacion extrinseca" presentan
valores de significancia menores a 0.05, evidenciando una distribucion sin normalidad; en
consecuencia, se empled el coeficiente Rho de Spearman para analizar la relacion entre estas
variables.

Hipotesis general
v Hi: Existe una correlacion directa, entre la motivacion y la satisfaccion laboral del

personal de salud en una institucion de salud del primer nivel de atencion, 2024.

v" Ho: No existe una correlacion directa, entre la motivacion y la satisfaccion laboral del

personal de salud en una institucion de salud del primer nivel de atencion, 2024

Nivel de significancia: o = 1% = 0,01
Regla de decision:
Si p-valor <a = 0,01, se rechaza la Hoy se acepta la Hj.

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Pearson



Tabla 2 Correlacion entre Motivacion y Satisfaccion laboral

TOTAL,
MOTIVACION SATISFACCION
TOTAL, Correlacion de Pearson 1 912™
MOTIVACION  Sig. (bilateral) 000
N 80 80

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

En la Tabla 2 se muestra el resultado del andlisis de correlacion entre las variables motivacion
y satisfaccion laboral, utilizando el coeficiente de Pearson. El valor de significancia obtenido
fue p = 0.000, inferior al umbral establecido de a = 0.05, lo que indica una asociacién
estadisticamente significativa. Ademads, el coeficiente r alcanz6 un valor de 0.912, lo cual
evidencia una relacion positiva de alta magnitud entre ambas variables. En consecuencia, se
descarta la hipotesis nula y se valida la hipotesis de investigacion, confirmando que, en el
contexto de una institucion de primer nivel de atencidon en el afio 2024, existe una fuerte
correlacion directa entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal de salud.
Hipotesis especifica 1

v Hi: Existe una correlacion directa entre la motivacion intrinseca y satisfaccion laboral
del personal asistencial de una institucion de salud del primer nivel de atencion.

v Ho: No existe una correlacion directa entre la motivacion intrinseca y satisfaccion
laboral del personal asistencial de una institucion de salud del primer nivel de
atencion.

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

Regla de decision:

Si p-valor <a = 0,01, se rechaza la Ho y se acepta la H;.

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion rho de Spearman



Tabla 3 Correlacion entre Motivacion Intrinseca y Satisfaccion Laboral

MOTIVACION
INTRINSECA SATISFACCION
Coeficiente de 808"
Rho de MOTIVACION correlacion .
Spearman  INTRINSECA Sig. (bilateral) . 0
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 3 se presentan los resultados del analisis de correlacion entre la motivacion
intrinseca y la satisfaccion laboral, aplicando el coeficiente Rho de Spearman. El valor de
significancia bilateral fue p = 0.000, lo que indica una relacion estadisticamente significativa
al ser menor que el nivel critico de o = 0.05. Ademas, el coeficiente de correlacion alcanzo6 un
valor de Rho = 0.828, lo que refleja una asociacion positiva de alta magnitud entre ambas
variables. Estos hallazgos permiten rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis planteada,
evidenciando que existe una fuerte relacion directa entre la motivacion de tipo intrinseco y la
satisfaccion en el entorno laboral del personal de salud que labora en un establecimiento de

atencion primaria.

Hipotesis especificas 2:

v Ha: Existe una correlacion directa entre la motivacion extrinseca y satisfaccion
laboral del personal asistencial de una institucion de salud del primer nivel de
atencion.

v Ho: No existe una correlacion directa entre la motivacion extrinseca y satisfaccion
laboral del personal asistencial de una institucion de salud del primer nivel de
atencion.

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



Regla de decision:
Si p-valor > a = 0,01, se acepta la HO.

Si p-valor <a = 0,01, se rechaza la HO y se acepta la HI.

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion rho de Spearman

Tabla 4 Correlacion entre Motivacion extrinseca y Satisfaccion Laboral

MOTIVACION

EXTRINSECA SATISFACCION
Coeﬁciepte de 1 828"

Rho de MOTIVACION correlacion
Spearman  EXTRINSECA Sig. (bilateral) ) 0
N 80 80

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

En la Tabla 4 se presentan los resultados del andlisis correlacional entre la motivacion
extrinseca y la satisfaccion laboral, utilizando el coeficiente Rho de Spearman. El valor de
significancia bilateral fue p = 0.000, inferior al nivel critico de o = 0.05, lo que indica una
relacion estadisticamente significativa. El coeficiente obtenido fue Rho = 0.828, lo que refleja
una asociacion positiva fuerte entre ambas variables. A partir de estos datos, se descarta la
hipdtesis nula y se valida la hipotesis de investigacion, confirmando que existe una correlacion
directa y elevada entre los factores motivacionales externos y el nivel de satisfaccion en el

trabajo del personal de salud que presta servicios en una institucion de primer nivel de atencion.

Seguidamente, se analizard cual es el nivel de motivacion que predomina entre los

profesionales evaluados:



Tabla 5 Identificacion de los niveles de motivacion:
Niveles de motivacion (n=80)

Nivel rango F %

Bajo 29 -6l 20 25%
Medio 62-75 39 48.7%
Alto 77-90 21 26.3%
Total 80 100%

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

Identificacion del tipo de analisis paramétrico y no paramétricos segun distribucion de datos:

Tabla 6 Prueba de normalidad nivel prevalente

Estadistico Gl Sig.

TOTAL MOTIVACION 940 39 .037

En la Tabla 6, se presenta el andlisis de normalidad aplicado a la variable motivacion en su
nivel prevalente. El resultado muestra un valor de p = 0.037, lo cual indica que los datos no
siguen una distribucion normal. Por tal motivo, se opta por emplear la prueba no paramétrica

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

v' Hs: Existe una diferencia significativa en el nivel prevalente de motivacion en el
personal de salud, segiin tiempo de servicios en una Institucion de Primer Nivel de
Salud, 2024

v" Ho: No existe una diferencia significativa en el nivel prevalente de motivacion en el
personal de salud, segiin tiempo de servicios en una Institucion de Primer Nivel de

Salud, 2024



Nivel de significancia: a = 5% = 0,05
Regla de decision:
Si p-valor < a = 0,05, se rechaza la HO y se acepta la HI.

Prueba estadistica: H Kruskal Wallis

Tabla 7 Nivel prevalente de motivacion (nivel medio) segun tiempo de servicio

Tiempo de servicio N Mean Rank Prueba
Motivacion 0 a5 afios 23 19.98 H=.568
prevalente 6 a 10 afios 11 18.59 p=.753
(motivacion  Mas de 10 afios 5 23.20
nivel medio)  Total 39

En la Tabla 7 se muestran los resultados del analisis realizado con la prueba de Kruskal-Wallis,
que permitié comparar los rangos promedio de motivacion predominante (nivel medio) en
funcion 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 estadisticamente significativas entre
los grupos evaluados. Por lo tanto, el nivel medio de motivacion no varia de manera
significativa segun los afios de experiencia laboral del personal de salud.

Identificacion de los niveles de satisfaccion laboral



A continuacion, se procedera a identificar el nivel prevalente de satisfaccion laboral:

Tabla 8 Niveles de Satisfaccion 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=tamafio de la muestra; /= frecuencia; % = porcentaje

Identificacion del tipo de analisis paramétrico y no paramétrico segun distribucion de datos:

Nivel prevalente: Nivel medio

Tabla 9 Prueba de normalidad de satisfaccion laboral

Estadistico Gl Sig.

Satisfaccion laboral .935 39 027

En la Tabla 9 se presentan los resultados del analisis de normalidad aplicado a los valores de
satisfaccion laboral en su nivel predominante. El valor de significancia fue de p =0.027, lo cual
indica que los datos no siguen una distribucion normal. Por esta razon, se recurre a la prueba
no paramétrica de Kruskal-Wallis para realizar la comparacion de medianas entre los grupos

establecidos.



Ha. Existe una diferencia significativa en el nivel prevalente de satisfaccion laboral en el
personal de salud, segun tipo de contrato en una Institucién de Primer de Salud, 2024

HO: No existe una diferencia significativa en el nivel prevalente de satisfaccion laboral en el
personal de salud, segun tipo de contrato en una Institucién de Primer de Salud, 2024

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

Regla de decision:

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

Prueba estadistica: H Kruskal Wallis

Tabla 10 Nivel prevalente de satisfaccion laboral (nivel medio) segun tipo de contrato

Tipo de contrato N Mean Rank Prueba
Satisfaccion =~ Nombrado 8 25.56 H=5.926
Laboral CAS 19 21.61 p=.052
(motivacion  Terceros 12 13.75
nivel medio)  Total 39

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 satisfaccion laboral en funcion
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 estadisticamente significativas
entre los grupos evaluados. Por tanto, se concluye que el tipo de vinculo laboral no influye de

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



4.1.3 Discusion de resultados

La investigacion se planteé como objetivo principal establecer la naturaleza de la vinculacion
existente entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal de salud de una institucion
de primer nivel. Se consideré que comprender esta relacion era fundamental para mejorar la
gestion del equipo, promover un desempefio Optimo y, en Ultima instancia, elevar tanto el
ambiente organizacional como la calidad de atencion brindada a los usuarios.

Los hallazgos revelaron una relacion directa y muy fuerte entre motivacion y satisfaccion
laboral (r=0,912), lo que indica que, a mayor motivacion del personal, mayor es su grado de
satisfaccion en el trabajo. Este resultado coincide con lo reportado por Alarcén (13), quien
también encontrd una asociacion positiva entre ambas variables y destaco su relevancia para el
rendimiento y la productividad institucional. Asimismo, Saavedra y Placencia (18)
documentaron niveles de motivacion del 98 % y de satisfaccion del 97 %, con una correlacion
de 4,22, concluyendo que estos factores influyen de manera significativa en el logro de las
metas organizativas.

De igual modo, Salcedo (16) determind una relacion moderada y directa entre motivacion y
satisfaccion (r=0,488; p=0,000), demostrando que los profesionales con alta motivacion
gjecutan sus labores con mayor eficacia. Por otro lado, al desagregar la motivacion en sus
dimensiones intrinseca y extrinseca, se observo una correlacion robusta (Rho =0,828). Esto
respalda las teorias de Herzberg sobre los incentivos internos como el reto y la autosuperacion
y la teoria de la autodeterminacion en la toma de decisiones, asi como el papel de las
recompensas externas (remuneraciones, capacitacion) en el cumplimiento de la mision
institucional. Talavera (17) inform6 una fiabilidad elevada para la motivacion extrinseca
(=0,801) e intrinseca (a=0,898), y el coeficiente de Pearson evidenci6 que el 98,7 % del

personal mostré un nivel medio de motivacion extrinseca (75,0 %), mientras que en la



dimension intrinseca alcanzo6 93,4 % de motivacion media, resaltando la influencia de factores
organizacionales en la percepcion de bienestar y desempeiio.

Al analizar los objetivos especificos, se identifico que el nivel predominante de motivacion en
la muestra fue medio (48,7 %) y que su distribucion no era normal (p =0,037). Estos resultados
guardan concordancia con Venegas (12), quien reportd un 61 % de motivacion media y 56 %
de satisfaccion laboral. Se destaco la necesidad de reforzar la comunicacion entre lideres y
equipos y de implementar mecanismos de reconocimiento para mejorar los resultados
institucionales.

Por ultimo, se aplico la prueba de Kruskal-Wallis para comparar medianas dado el
incumplimiento de normalidad en la satisfaccion laboral (p=0,027), encontrandose que el
48,7 % de los encuestados presentaba un nivel medio de satisfaccion. Este dato coincide con
Marin (20), quien describid un perfil “moderadamente satisfecho” en el 56,6 % de su muestra
(Spearman =0,336). No se hallaron diferencias significativas en motivaciéon o satisfaccion
segun el tipo de contrato, lo que converge con los hallazgos de Fernandez et al. (14) y Davila
(19), quienes también observaron que variables como antigiiedad o modalidad contractual no

modificaban la relacion entre motivacion y satisfaccion ni el desempeno laboral.



CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

1.

Existe una relacion directa y estadisticamente significativa entre las variables,
indicando que a mayor motivacion que tenga el personal, el grado de satisfaccion en los
profesionales de salud de primer nivel también serd mayor, lo cual impactara en la
productividad y logro de metas.

Existe una relacion directa entre la motivacion intrinseca en indicadores como
desenvolvimiento personal, empoderamiento laboral, desarrollar las capacidades con
el grado de satisfaccion, lo cual resulta relevante en la realizacion, crecimiento personal
e identificacion laboral de los profesionales de salud de primer nivel.

Existe una relacion directa entre motivacion extrinseca en indicadores como las
condiciones  laborales,  reconocimientos  personales,  remuneraciones Yy
reconocimientos con la satisfaccion 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.

El nivel predominante de motivacion fue moderado, no se detectaron diferencias
significativas en funcion de la antigiedad del personal, no presento un valor
significativo esperado entre los grupos evaluados de 0-5, 6 -10 y mas de 10 afios de
antigiiedad; la antigliedad no influye en la toma de decisiones, politicas de gestion de
talentos y experiencia para una motivacion integral dentro de las instituciones.

El grado medio de satisfaccion laboral se mantuvo estable y no presentd variaciones
estadisticamente relevantes segun la modalidad de contratacion de los trabajadores,
reflejando que la modalidad contractual son factores que no tienen relaciéon con el

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



5.2 RECOMENDACIONES:

1. Serecomienda incidir en un sistema de motivacion dirigida a considerar su relacion con
el nivel de satisfaccion 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 motivacion intrinseca, promoviendo el
desenvolvimiento personal y profesional, trabajo en equipo, logrando asi desarrollar las
capacidades con el fin de mejorar la satisfaccion laboral.

3. Se recomienda desarrollar ¢ implantar sistemas formales de recompensa orientados a
potenciar la motivacion extrinseca, tales como optimizar las condiciones laborales
como la infraestructura, realizar ceremonias de reconocimiento publico de logros, y
ofrecer beneficios y facilidades para la capacitacion como premio al logro de resultados,
con el objetivo de incrementar la satisfaccion laboral.

4. Se sugiere realizar mayores estudios, controlando las variables intervinientes y con
mayor numero de poblacion para seguir ahondando sobre la relacion posible entre los
afios de servicio y la motivacion y satisfaccion 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 antigiiedad que,
lo que no pudo ser confirmado en este estudio.

5. Se sugiere realizar mayores estudios, controlando las variables intervinientes y con
mayor numero de poblacion para seguir ahondando sobre la relacién posible entre el
tipo de modalidad contractual y la motivacion y satisfaccion 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

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

la motivacion mtrinseca
v satisfaccion laboral del
personal de szbud de una
Institucion de Primer
Wivel de Salud 20247

;Cudl es la relacion enfre
la motivacion extrinseca
v satisfaccion laboral del
personal de sabud en una
Institucidn  de  Primer
Mivel de Salud 20247

motivacion intrinseca ¥
zatisfaccion laboral del
perzonal de salud

Tdentificar entre la
motivacion extrinseca v
satisfaccion  laboral del
perzonal de salud

grade moderado entre la
motivacicn  Imfrinzeca ¥
zatizfaccion laboral em una
matitucion de salud del
primer nivel de atenciom,
2024

Existe relacion directa, de
grade moderado entre la
motivacion exirinseca v
zatizfaccion laboral en una
metitucion de salud del
primer nivel de atenciom,
2024

o HRelaciones con el ambiente laboral
o Desarrollo personal

F“’m:d“ Objetivos Hipétesis Variables Diseiio metodolégico
Problema General Oyetivo General Hipatesis General Variable 1: Motivacion Tipo de Inveshgacion:
Dimensicnes: Bazica
JCudleslarelacionentre | Determinar la  relzcion | Hl:  Existe  relacion
la motivacion v | emre la motivacion v | directa, de grado » [nirinseca
satizfaccion laboral del | satisfaccion laboral del | moderado entra la
personal de salud de una | personal de salud motivacicn v satisfaccion + Extrinz=ca Metodo y dizefio de la
Instituciom  de  Primer laboral en una nstiicion Investizacion: Hipotético —
Wivel de Salud, 2024 de zalud del primer nivel deductivo, no experimental
Objetivos Especificos de atencion, 2024 Variable 2: Satisfaccidn laboral
Dimensicnes: Dizefio correlacional
Problemas Especificos Identificar el tipo de | Hipdtesis Especifica
iCualeslarelaciomentre | comrelacidn  emfre  la | Existe relacidm directa, de | o Relevancia dz labor Alcance trasversal

Poblacion: 80 profesionales de la
zalud




Anexo 2: Instrumentos

UNIVEESIDAD NOEBERT WIENER
EPG
INSTRUCCIONES PARA COMPLETAR LA ENCUESTA

Este consta de preguntas sobre sus datos basicos (nombre, edad, etc.) v algunas
preguntas sobre el estudio en si. Por favor, lea con paciencia cada una de ellas v tomese el
tiempo para contestarlas todas (ES IMPORTANTE QUE CONTESTE TODAS; sino
desea contestar alguna, por favor escriba al lado el motivo).

Lea cuidadosamente cada pregunta v marque con una X el casillero que mejor
representa su respuesta.

Ante una duda, puede consultarla con el encuestador (1a persona quien le entregé el

cuestionario).

RECUERDE: NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS,
SOLO INTERESA SU OPINION.

Ficha: Fecha:

“Motivacion v satisfaccion laboral en el personal de salud de una Institucion de primer
nivel de salud, 2024%
Datos sociodemograficos como sexo, edad, etc. (variables de control)
1. Sexo
2. Edad
3. Tiempo de servicios

4. Tipo de contrato



INSTRUMENTO PROPIAMENTE DICHO 1 Variable 01

Cuestionario de Motivacidn v satisfaccion laboral del grupo ocupacional de una

institucion del primer nivel de atencion

Elaborado por Zapata Ramos, Daniel Wilfredo — 2022

Titulo (autor, afio)

Consentimiento

Estimado colaborador, en el cuadro siguiente se encuentra un listado de preguntas; lea
detenidamente v responda de acuerdo a la escala siguiente:

NUNCA CAS ALGUNAS CASI SIEMPRE SIEMPRE
I VECES
NN
1 2 3 4 5
VARIABLE: MOTIVACION
MOTIVACION INTRINSECA 1 2 3 |4 |5

Desenvolvimiento personal

Siente que su trabajo cumple con sus
expectativas

Siente que su trabajo es importante

Trabaja en un grupo donde hay confianza

Empoderamiento laboral

Las tareas que realiza son de su agrado

L[

51 le dieran la oportunidad de escoger un
trabajo, escogeria nuevamente el que
desempefia actualmente

Siempre estd dispuesto a realizar las
tareas que se le asigne

Desarrolle de capacidades

Percibe que cada dia hay algo nuevo que
aprender

Siente la necesidad de aprender cosas
nuevas constantemente

Siente que el trabajo se ajusta a su
capacidad v preparacion

MOTIVACION EXTRINSECA

Condicidn laboral

10

Mantiene una adecuada comunicacion con la
jefatura del servicio




11 | El ambiente fisico en el que realiza su
trabajo le brinda comodidad

12 | Para realizar su trabajo cuenta con todos los
recursos suficientes
Reconocimiento

13 | Sus superiores valoran el esfuerzo por la
labor que realiza

14 | Considera que su trabajo va contribuir al
logro de los objetivos institucionales

15 | Alguna vez en su centro de trabajo ha
recibido algin reconocimiento
Remuneracion v estimulos

16 | La remuneracion que percibe es la mas
adecuada por el trabajo que realiza

17 | Percibe algin estimulo econdmico
adicional como horas extraz, retenes

18 | Recibe v asiste capacitaciones que le

ofrece su empleador




INSTEUMENTO PROPIAMENTE DICHO 1 Variable 02
Cuestionario de Motivacion v satisfaccion laboral del grupo ocupacional de una
mnstitucién del primer mvel de atencidn
Elaborado por Zapata Ramos, Daniel Wilfredo - 2022

Estimado colaborador, en el cuadro siguiente se encuentra un listado de preguntas;

lea determidamente v responda de acuerdo a la excala siouiente:

NUNCA CAS ALGUNAS CASI SIEMPEE SIEMPRE
I VECES
MNIINC
1 2 3 4 5

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

RELEVANCIA DE LA LABOR.
Desempeiio de la tarea

19 | Siente complacencia con los resultados del
trabajo que realiza

20 | Considera que su trabajo es tan valioso
como cualquier otro

21 | Se considera un trabajador proactivo, es
decir se anticipa a problemas o
necesidades futuras.

Identificacion laboral

22 | Se considera comprometido con su trabajo v
los objetivos institucionales

23 | Esta de acuerdo con el tipo de trabajo,
actividades y tareas que realiza

24 | Trabaja en un puesto o cargo compatible con
sus conocimientos habilidades v destrezas




EELACTIONES CON EL
AMBIENTE LABORAL

Relacion con los superiores

25

Percibe que sus superiores valoran su
esfuerzo en el trabajo

26

Siente que su jefe v otros superiores le
brindan confianza

27

Percibe que su jefe es imparcial en el trato a
los trabajadores

Relaciones interpersonales

28

En su centro de trabajo el ambiente
laboral es agradable

29

En su grupo ocupacional se percibe
colaboracion v trabajo en equipo

30

Mantiene v mejora las relaciones con
el usuario externo (pacientes, familiares)

DESARROLLO PERSONAL

Auntorrealizacion

31

Laborar en su mnstitucién le ha permitido
desarrollarse profesionalmente

32

Su trabajo le hace sentirse realizado como
persona

33

Su trabajo le ha permitido alcanzar v
superar las expectativas asignadas

Progresion de la carrera

34

Su trabajo le permite o permitird mejorar el
mivel laboral en el que se encuentra

35

En la institucién en que labora, su trabajo le
permite 1a promocion interna.

36

Su trabajo le hace sentir que ha crecido
profesionalmente

Muchas gracias por su colaboracién




Anexo 3: Validacion de instrumentos a través de los expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: MOTIVACION

= Pertinencial | Relevancia® | Claridaa” erencias
St | No | st | Ne | s
L que = = 3
Stenic cuie oirfra = E3 =
Trabajaen con donde hay x x = Fodiia ser mejor “con™
arens_que realiza son de su agn‘dn x ES x
Siic dierania opormunidad de escoger un rabajo, cacogeria B = =
aucvamente £l qos descmpoia achslent
| Siempre esta dispuesto a realizar las tareas que 5¢ Ie asigne = = =
7| Percibe que cada dia hay algo mievo que aprender x = =
= | Sienie I necesidad de aprender cosas nuevas consianiemente x £ 3
= | Siente que el trabajo se ajusta a su capacidad = = S
| DIMENSION 2: MOTIVACION EXTRINSECA £ No i No £l No
icnc una adccunda < 3 E3 3
El ambiente fisico en el que realiza su trabajo le brinda comodidad x * x Podiia_omuitires 1a palabra fisico.
mmﬁmm = B =
Sus_superiores valoran sl esfucrzo por la labor que realiz: = B =
Considera que s tmbaja va contribuir al logro de los objetivos = = = Sugicro: s trabajo contribuye
institucional
15| Alpuna vez < sU centio de Tabajo ha recibido algin 1< miento | x £3 x
18| Ea reemmemcitn que peribe o= [N ndocuada [:l)rell‘mhq]nque 3 B3 = Retirs 16 que 6318 resaliado
realiza
17 | Percibe algin estimul adicional cormo b 3 3 % %
reten:
18] Recibe y e capaciiaciones v fe ofrece su empleador E3 E3 £ Amregue “a” capacitaciones
DIMENSO! TIVACION TRASCENDENTE si ~No S| No | s o
15| Esta dispues: ol borar con el servicio ante cualquier = = =
ldad eon 1a folea de personsl
20 | Se siente a gusto trabajando en favor de los pacientes = E3 x
21 | Realiza su 1abor leniendo en cuenta 1os objetivos del gnpo, que los | * = =
intereses
22 | Sesiente a gusto apoyar 4 su Cuando tiene £ £ =
Laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

Tiems
DIMENSION 1: RELEVANCIA DE LA LABOR Si No Si Ne Si No S
1 Siente complacencia con los resultados del frabajo que realiza x =
2 | Considera que su trabajo cs fan valioso como cualquicr ofro x x S
3 | Se considera un trabajador proactivo, es decir s¢ anticipa a x = =
o i faturas.
a Se considera comprometido con su trabajo y 10s objetivos x x x
5 | Esta de acucrdo con el tipo de trabmjo, actividades y tarcas que X x x
realiza
& | Trabasa et puesio & cargs compatible con sus x * = Sugicro retirar In palabra carge
comocimientos habilidades y
DIMENSION 2: RELACIONES COV EL AMBIENTE si no e no Bl No
LABORAL
7 Percibe que sus superiores valoran su esfuerzo en el rabajo x * E3
& | Sienie que sujefe y otros superiores le brindan confianza x 3 3
o | Percibe que su jefe & imparcial en el trato a los trabajadores % 3 3
10| Ensu centio de trabajo el ambiente laboral es agradable x S = podria agregarie “mgmdable pars s
11| En su grapo ocupacional se be colaborac ion y trabajo &n equil x 3 3
12 | Mantiene y mejora las relaciones con el usuario externo (pacientes, | X x =
famuliares]
DIMENSION 3: DESARROLLO PERSONAL Si | ~e Si | Ne | S | No
i6n le ha x E3 E3 sugiero canbiar la palabra resaltad por
ocupacitn”
14| Su trabajo le hace sentirse realizado come persona x x x
15 | Su trabajo Ic ha permifido alcanzar y superar las cxpectativas x x =
asignadas
o | Sutmabajo Te permite © permatiza mejorar el mivel laboral en el que s | % 5 = Tt o e iado
17 | Enla institucion en que labora, su trabajo le permite Ia promocion | x * =
interna.
18| Su trabajo le hace sentir que ha crecido = = = “ocupacion™
Observaciones (precisar si hay ): podia erar las ias que se le hace alcance.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ x| No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador: Dra.Se. JULIA BELIZARIO GUTIERREZ DNI: 01208590

Especialidad del validador: DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA SALUD.

'Pe: : El ilem al tedrico fe . 02, de noviembre del 2022,
para al i i6

especifica del constructo.
Clarvidad: Se entiende sin dificultad alguna el emunciado del item. es conciso,
exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién, Firma del Experio Informante

Observaciones (precisar si hay suficiencla): podria co

derar las sugerencias que se le hace alcance

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ x] No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador: Dra.Se¢, JULIA BELIZARIO GUTIERREZ . DNI: 01208590

Especialidad del validador: DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA SALUD

Tper El item al tedrico formulado,

2 ia: El item es aprop para rep al

especifica del constructo. Frresa o peLIZARG
CERRE A T e

*Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es congiso,
exacto ¥y directo.

Nota: Se dice suliciencia cuando los items planteados sen suficientes para medir la dimensidn. Firma del Expertc Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: MOTIVACION

Pertinencia’' | Refev amcia® Claridad”
Si | Ne | Si [ Ne | Si | Ne
~ ;3
= ~
b3 x
que realiza son de su agrado 5 3% L%
1 le dreran la oportunidad de cscoger un trabajo, escogeria %,
que x ~
& |ss G realizar Ia ie x » >
Percibe que cads dia hay algo < = >
8| Siente la necesidad de aprender cosas 93 - 32
9| Sicate que el trabsjo se ajusta & su capacidad y preparacién =< * ~
uonw\ciSN EXTRINSECA Si | Ne | % | No | mi | WNe
1a jefatura del servicio > ‘ '
" Que realiza su trabejo le brinda X BN X
12 | Para realizar su trabay son o b oo x = =
13 | Sus valoran el Iabor que reakiza < %3 *
1 c«.m.qumnhp“mu-rumamma-m ~ % -
35| Alguna vez en su centro de T recibido algn =23 = >
16| La remuncracion que percibe o ba mis adectads por el trabejo que
realiza x 0.3 x
17| Percibe dlgin estimulo scondmico adicional como horas extras. ~ % <
15 | Rechey st ofrece su empleador ~ ~ >
DIMENSON 3 MOTIVACION TRASCENDERTE ST | We | S | Ne | Si | e
19| Esta daspuesto a colsborar con of servicio ante cualquier
ia falta de personal X x ¥
20 | Se siente 2 gusto trabajando en favor de 103 pacientes = » <
21 | Realiza 3u labor teniendo en cuenta los objetivos del grupo. que 105 3 - x
intereses.
T | Sewentea asu tene
laboral ¥ ~ | *
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL
NT muxnslonlsl-a— Pertincacia’ | Relevancia® Claridad”
DIMENSION 1: LA LABOR Si | Ne | Ne | Si Ne.
T | Sieate e T T T AT ~ x >
2 ‘onsidera que su trabajo es @n valioso otro = ~ =
3| Se considers un unbasador proactivo. e decir 3¢ anucipa a = % S
4 w
Se considera con su trabaso y 108 objetvos s ~ >~
5 | Esa <l tpo e ¥ tarcas que
realiza g e
G Tnb-j.-ammow.omuamm
ientos habilidades * €
DIMI:NBION 2 nmc:oru:s CON EL AMBIENTE Si | Ne S | Ne | S ~o
kJ e = valoman s oo e el eabajo ~ ; *
S
Cai oo o1 st = s ~ ~ >
sente laboral > e >
be o nhsns!';;‘!em,,,x, — *x > = ==, e
DIMENSION 3: DESARROLLO PERSONAL Si Ne Si | Ne | Neo.
Jo N x N
14 | Su wrabajo I persona x ~ *
s SuMJehhp-inMDMy superar las expectativas 5. = =
S 1o ie Y itirs mejorar of nivel I
1o | SuEabao ie permite o permatira mejorar o nu boral en ol quese |- = o
17 | En la institucion en que labora. su rabajo le permite [a promocion
interna. >~ ~ <
18| Su trabajo le hace sentir que ha crecido ~ <
-
oo - denpudn ge ' ~Ne a
> B L v/ Mg SRR L0 emai. B o Fignt N L
ac *1g.m P ot 8 .l sk
1 ineen cesrico R ey
£ e ) -
avidnts Do crtlonis st Aificuiiad alfnuna ol crunciads dat om. oi concieo,
cmmtiey diroeis o ——
o =iy
ae 1 denpuin e corremic 1 1 ~Neo apticante |1
Z g A, sl AT Febr 3o Wrym
e g s G P
£1 i1em - tosrico JRNRP=P AU SPESS
1 e on ey o -

capecifics del consructo B

e TS s iflcutusit aliuive o8 susnsiaste et :
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S 4 L e

Mot Se e

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: MOTIVACION

DIMENSIONES / items Sugerencias

DIMENSION 1: MOTIVACION INTRINSECA |
S ue su trabaj

z
23

|

Y MY ey e VXY xmg

e

?

No. No

Considera que su trabajo va contribuir ar Iowo de los objetivos

15| Alguna vez cn Ze st ds sabalo e ecibido alain resonoe

16 | La remuncracion que percibe < la mas adecuada por el lanpoquo
realiza

17| Percibe algin estmulo economico adicional como horas extras.
retenes

H

No

¥

eventual
20 Se siente a gusio trabajando en favor de 105 pacientes

b

¥

21| Realiza su labor teniendo cn cucnta 105 objetivos del grupo, que 105
| intereses

| [ (e 1Y e bcodlendyinie ¢ ¥ kel

FPPIX Tl XY e o

x

' laboral
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

DIMENSIONES / items. Pertincacia' | Relovancia® Claridad®
~

DIMENSION 1: LEVANCIA DE LA LABOR Si o Neo Neo
Siente complacenoia con los resukiados del embajogye Teatize -
Considera que su trabajo € tan valioso come.
Se considera un e S s
° B futuras
Se considera comprometido con u FAbaJo ¥ 165 Gbjetives

Esta de acuerdo con el tipo de trabajo, actividades y tareas que
realiza

o 0 & w

Trabaja en un PUESIo O Cargo compatible con sus.
__conocimientos habilidades y destrezas
DIMENSION 2: RELACIONES CON EL. TE
LABORAL

Percibe que sus superniores valomn su esfuerzo en el tabajo
[ Steate quo sujefe 1o brindan confianse
1be que &. my 1 en of trato a los trabajadores.

To ou catrs die trabajo f ambiente laboral e agradabic

3u grupo o e ion v o

percibs
mejora las . con el v

Neo

y
familiares,
| DIMENSION 3: DESARROLLO PERSONAL

137 | Laborar en su institucion le ba permitido desarrollarse

No No

14 Su trabajo le hace sentirse MO persona.
15 | Su trabajo le ha permitido alcanzar ¥ superar las expectativas

Sum-x-uolc permite © permitira mejomar el nivel laboral en ol que se
7 o Ia Ieiision o gos abom: Su trabajo le permite Ia promocion
interna_
18 | Su trabajo le hace sentir que ha crecido profe

¥ el (el e e 7 X[y [ eixlg
bl X% (% e ol X ¥ P gl |7 X [y Ko

R AR ALV S A A A P




» si hay

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir | |

\p y del juez Dr/ Mg:

dol vali g en Geshidn de los Sewvuos de \o Seled

No aplicable | ]
My Nelipsa  Elzdoct Zeballay  Floves

44502242

IPertinencia: F item corresponde al concepto tedrico formulado
R El item iado para al o

especifica del constructo.

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, s canciso,
exacto y directo

VD 12022,

Nota: Se dice suficiencia cuando los Hems planteados son euficientee para medir &a dimension.

o =i hay

Opinién de aplicabilidad: Aplicable pX 1 Aplicable después de corregir | |

No aplicable [ |

v del juex 2 De/ Maz Ny D b, oo Slizcbckh  2emllos Floes pni: L HYSC 22 ¥ 2
det ey en 6Hestdn de los Serviuos e le Sclodk
inencia: El item a1 teorico O s e Geaea

R El item s para al °
especifica del constructo.
A 1: Se sin alguna el del item, es conciso,
cxacto y directo. &
Nota: Se dice suficiencia cuando los flems s0n sufick s




Anexo 4: Confiabilidad de instrumentos

Confiabilidad variable X: motivacion

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Estadisiicas ds fiabillidacd Media de escels escalesiel  Comelaciontotal  Cronbach sied
Alfa de
2 =i el elemento elemento se ha de elementos elemenio se ha
Cronibach M de elementos
aoa se ha suprimido suprimido comegida supriméda
P1 63,25 214,333 (165 813
B2 63,18 204,963 620 S03
Estadisticas de elemento P3 6258 215,317 151 @1z
Dasw.
edia Ceaimcion P4 63,31 209,029 520 905
P 2,38 1,204 16 P5 63,31 205,029 A9 805
Pz 2,44 a2 16 P& 63,31 210,229 326 808
B2 218 1125 18 b 3,18 188,228 il 802
=L 2,31 793 18 = - . -
PS5 2,31 1,078 16 bL15 204, 34 :
Pa& 231 1.078 16 ] 62,75 201,400 658 02
(=i 2,44 1,153 16 P10 63,06 197,128 17 01
=22 2.8 1025 16 pny f3,00 195,467 a7 900
Pa BB oz &
= — L P12 B2,81 106,563 G 900
P10 2,56 1,200 18
P11 262 1,258 16 P13 63,06 199,683 5649 Roix]
P1z Z.81 1,223 16 F14 63,06 104,506 0 500
P13 2,56 1,263 16 P15 62,56 188,663 182 807
P14 2,56 1.263 18 pig 63,00 181,200 618 903
F15 3,06 1,438 16
P17 1,38 201,17 388 807
P16 2,63 1,628 16
BiT 435 i35 16 P18 1,38 208,250 427 806
P18 4,25 1, ey 16 P19 61,66 201,450 A9 03
P1g 3,15 1,125 16 pap f1,66 205,183 401 905
P20 a7s 1L.065 €y 1,44 206,36 468 905
P21 4,18 1,047 16
En o e . P2z 1,68 205,028 A48 508
Confiabilidad variable ¥: Satisfaccion laboral
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Estadisticas de fiabilidad . . .
J Needia de escala escala si el Cosrelacion total  Cronbach si el
a
Cronbach | M de-elemenias siglelemente  elemento se ha  de elementos | elemento se ha
JB6T 18 s& ha suprimido suprimido comreqids sUprimedo
1 52,68 152, B JA08 BEO
Estadisticas de elemento 2 ER 142,117 141 B0
Desv. a3 52 81 140,563 06 (854
Media Desviacion (a7 5281 140,629 598 855
56 64 [
@ = g8 53,50 158,531 2m A70
Qz 288 1,258 16
o 144 1580 w OB 53,68 157,429 344 BES
0d 344 1,500 6 07 53,81 162, 208 (MG B9
&s a1e (8- % o 53,63 147,317 621 (855
06 2,56 892 16
- A e - O 53,04 152, i 389 B
Of 263 1,147 16 (0] [4] 5384 162 B&2 061 815
08 23 1,183 1 011 5313 144,117 639 (B854
0 3 138 [
ot = - T e 53,38 139,317 44 852
an 313 1,310 16
oz 288 1,586 i 53,00 139,467 693 B850
013 3,25 1,483 16 On4d 53,18 134,696 H44 843
g 106 1.482 18 s 52,31 150,362 /5149 (859
15 3,84 1,124 16 ﬁ. E 9 m ﬁﬁz
Q16 369 1,352 1% ot L 144, 447 '
on7 4,00 1,085 16 O 52,25 154,600 A1z BG4
18 4,00 1,155 16 018 52,25 155,267 324 Bb6




Anexo 5: Aprobacion del comité de ética

WA, DECLARACIONDEAUTORA |

Unlversdod
NorbertWienar | CODIGO: UPNWEES-FOR 1T I—%ﬂmmm

awre -~

Yo, JA?II VALENTINA INTIQUILLA MEDRANO estudiante de la escuola
mumamcmommwmamm.wm
olmqommmm:myummummm
umawmwmmmammumhomw
grado académiconitulo profesional de: MAESTRIA DE GESTION EN SALUD es
de mi autoria y decaro lo siguiente:

- He mencionado todas las fuentes uliizadas, identficando correctaments las citas

textuales o paréfrasis provenientes de ofras fuentes.
Nmmmnmmmamuummmmwo.

. Autorizo a que mi lrabajo puede se fevisado en busqueda do plagios.

Do encontrarse uso de material intelectual ajenc sin 6 dedido reconocimiento de
wmmm.mmahmntqmmmhuwmdmlm
establecidos por la UPNW,

L

Jani Valentina Intiquilta Medrano
DONI: 75686278

Lima, 22 de febrero de 2024




Anexo 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN LA TESIS DE

INVESTIGACION
Institucion(es) : Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW)
Investigadores : Jani Intiquilla Medrano , Yuliana Chung Chu
Titulo de proyecto de investigacion : Motivacion y satisfaccion laboral en el personal de

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

Propésito del estudio

Le extendemos una cordial invitacion para formar parte de la investigacion titulada “Motivacion y
satisfaccion laboral en el personal de salud de una institucion de primer nivel de atencion, 2024,
llevada a cabo por el equipo de la Universidad Privada Norbert Wiener. Este proyecto busca
determinar la relacion existente entre los niveles de motivacion y el grado de satisfaccion laboral
del personal sanitario. Toda la informacion obtenida serd tratada con absoluta confidencialidad y
solamente se empleara en este estudio, salvo que se cuente con su autorizacion expresa para otro
uso.

Procedimientos

e Laaplicacion del cuestionario tendra una duracion aproximada de 10 minutos.
o Los datos recopilados se conservaran bajo estrictas normas de anonimato y resguardo de la
privacidad.

Riesgos
No se prevé ningun riesgo asociado a su participacion en esta investigacion.

Costos e incentivos
Su colaboracion no implicara ningtin gasto econdmico. Del mismo modo, no se ofrecera
compensacion monetaria ni entrega de medicamentos a cambio de su participacion.

Confidencialidad

Los datos se codificaran para proteger su identidad. En caso de publicar resultados de este estudio,
no se incluird ninguna informacioén que permita identificarle. Los registros estaran disponibles
unicamente para el equipo investigador.

Derecho a retirarse o abstenerse

En cualquier momento podra 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 Etica 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 leido la informacidn anterior, comprendo los objetivos y los posibles escenarios de mi
participacion. 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 rubrica de un testigo o representante legal solo serd 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 aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

=

b A,
- “DECENID DE LA IGUALDAD DE OFPORTUNIDADES FPARA MUJERES ¥ HOMERRS™ { %'
1SS “ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO* -
S TS0 R W m......
-
Comtre Motorns lnfoani
“Son Sané do Monzomores™

Manzanares, 28 noviemtve del 2024

Universidad Privada Norbert Wiener S A,

ASUNTO: AUTORIZACION

Me es grato dirigirme a usted para saludarla cordialmente y a la vez hacer
llegar la respuesta de acuerdo a la Carta N*109-2024-GYT-UPNW-CP; donde
se da el VISTO BUENO para la aplicacién de estudio de campo a la(s) CHUNG
CHU YULIANA KATHERINE y INTIQUILLA MEDRANO JANI VALENTINA

Sin otro particular me despido de usted.

o XONCarenam
A

Email: ulsis_csmychotmall.com
Cully Secmw o'n -~ Man T hapa Telet I




ANEXO 8 :DECLARACION JURADA DE CUMPLIMIENTO DE ETICA

“Afo de la recuperacidn y consolidacitn de ka economia LRGQA
pemuana” e
1c -

Morbert Wiener

DECLARACION JURADA DE CUMFPLIMIENTO ETICO

o, Chung Chu Yuliana cédige de matricula b2, 2022000888 identificado con DNI 770221432,
Egressdo(a} de la Escusla de Posgrado de la Uniwersidad Privada Norbert VWiensr declaro
que el proyecto de tesis "Motivacion y satisfaccion laboral en el personal de salud
de uma institucién de primer nivel de salud, 2024 asesorado por el docente: Mg.
Tania Ljp Marin de Salazar con DMz 0B179761, con CODIGD DE ORCID:
httpe:forcid. org/O000-0001-7438-14085.

Integridad en las actividades de investigacion cientifica y gestion.

2. Honestidad intelectual en todos los aspectos de la investigacion cientifica. Verificable
con =l reporte Turnitin,

3.  Objstividad e imparcialidad en Ias relaciones laborales y profesionales.

4. “eracidad. justicia y responsabilidad =n la ejecucidn y difusidn de los resultados de la
inwestigacitn cientifica.

5 Tramsparencia, actuands sin conflicts d= nterds, declarands y mansjando el confiicto,

sea este economico o de ofra indole. Esta declaracion jurada esta sujeta a coninol

posterior y 5= somete a las sanciones senalsdas en el Codige de Etica para la

Inwestipacion de la universidad para el autor ¥ su asesor de tesis, gensranda el repuedio

de la inwestigacidn.

Lima. 1 de agosto de 2025

Firrma
Egressdo: Chung Chu Yuliana
DMz 77022142

Firma Asesor: Tamia Ljp Marin de Salazar

DMI: 08178761



‘AR de la recuperacion y consolidacion de la economia LRQA
pernuana”
) = ST, &) B
Morbert Wiener

DECLARACION JURADA DE CUMFPLIMIENTO ETICO

o, Intiquilla Medrano Jani Valenting codigo de matricula j°__2022900810|identificado con
DMI 75886278, Egresadoja) de Is Escuels de Posgrado d= |z Universidad Privada Morbert
Wiener declars que 2l proyects de tesis “Motivacion y satisfaceion laboral en el personal
de szlud de una institucién de primer nivel de salud, 2024” asesorado por el docente:
Mg. Tanmia Lig Marin de Salazar con DNIOZ179761 con CODIGO DE ORCID:

https:oreid org 0000-0001-7439-1495. cumplen con:
1. Integridad en las actividades de investigacion cientifica y gestion.

2. Honestidad intzlectual en todos los aspectss de la investigacion cientifica. Verifizable

con =l reporte TLRitin,

3. Objetividad e imparcialidad en las relaciones laborales y profesionales.

4. Veracidad, justicia v responsabilidad en la ejscucion y difusidn de los resultados de la
inwestigacicn cientifica.

5. Transparencia, actuando sin conflicto de interés, declarando ¥ manejando el confiicto,
s2a esie econdmico ¢ de ofra indole. Esta declaracion jurada ests sujeta a contral
posterior y e somete 3 |35 sanciones sefaladas en el Codigo de Efica para la
Investigacion de |la universidad para el autor y su asesor de tesis, gensrands el repudio
de |3 investigacidn.

Lirna, 1 de agosto de 2025

Firma
Egresado: Intiguilla Medrane Jani Valentina
DMI: 75685273

Firrna Asesor: Tania Lip Marin de Salazar _

DMI: DB1TTEA



zﬂ turnitin Pagina 2 de 65 - Descripcion general de integridad

26% Similitud general

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:558751684

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia
» Texto citado
» Texto mencionado

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

23% @ Fuentesde Internet
6%  ME Publicaciones

23% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.

zr'j ‘turn|t|n Pagina 2 de 65 - Descripcion general de integridad

Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:558751684
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Fuentes principales

23% @ Fuentesde Internet
6%  ME Publicaciones

23% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

o Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

° Internet

repositorio.ucv.edu.pe

Trabajos

entregados
uwiener on 2024-02-07

Internet

repositorio.unac.edu.pe

o Internet

hdl.handle.net

° Internet

scielo.sld.cu

Internet

www.medwave.cl

° Internet

1library.co

Trabajos

entregados
Higher Education Commission Pakistan on 2025-07-22

Trabajos

entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2025-08-07

Internet

repositorio.uct.edu.pe

zr'j ‘turn|t|n Pagina 3 de 65 - Descripcion general de integridad
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1%
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<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:558751684
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https://repositorio.unac.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12952/8574/TESIS%20-%20ALANYA-SILVA.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://hdl.handle.net/11537/30459
http://scielo.sld.cu/pdf/rme/v46/1684-1824-rme-46-e5541.pdf
https://www.medwave.cl/link.cgi/Medwave/Enfoques/ComunicacionesBreves/7900.act?ver=sindiseno
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