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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion existente entre la motivacion y satisfaccion laboral

en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

Metodologia: Investigacion de enfoque cuantitativo y de tipo basica no
experimental. Disefio explicativo correlacional y de corte transeccional. La técnica
utilizada para recolectar los datos fue la encuesta y se aplicaron dos instrumentos:
Escala de Motivacion en el Trabajo R-Maws y Escala de Satisfaccion Laboral SL -
SPC. Latécnica para analizar y procesar los datos fue la estadistica descriptiva con
el apoyo de tablas y figuras para presentar los resultados. Ademas, se empled la
estadistica inferencial para comprobar las hipotesis.

Participantes: La muestra de esta investigacion estuvo conformada por 63

profesionales de un Centro de Salud. Se empled la técnica del muestreo censal.

Resultados: De manera general; respecto a la variable motivacion de los
profesionales, el 5% esta en la categoria bajo, el 69%, medio y el 26%, categoria
alto. Concerniente a la variable satisfaccion laboral de los profesionales, el 21%
esta en la categoria muy satisfecho; el 63%, categoria satisfecho; el 15%, categoria
promedio; el 2%, categoria insatisfecha; y el 0% se encuentran en la categoria muy
insatisfecho.

Conclusiones: Se concluyd, con base en los resultados obtenidos, que no existe
relacion entre la Motivacion y Satisfaccion Laboral en profesionales de un Centro
de Salud, Huancavelica - 2021. Asimismo, se ha obtenido entre las 2 variables de
estudio el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman p = - 0,213, lo cual se

interpreta como una correlacion negativa baja.

Palabras claves: Motivacion, satisfaccion laboral, profesionales, centro de salud.



ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between motivation and job satisfaction in

professionals of a Health Center, Huancavelica - 2021.

Methodology: The research was carried out with a quantitative method, basic and
non experimental. Explanatory, correlational and cross-sectional design. The survey
technigue was used to collect data. It also applied two instruments: Work Motivation
Scale and Job Satisfaction Scale SL - SPC. The technique to analyze and process
the data was descriptive statistics with the support of tables and figures to present
the results. Besides, to verify the reliability of the study, the Kolmogorov-Smirnov
goodness test was used. In addition, the inferential statistics were used to test the
hypotheses.

Participants: The sample of this research was made up of 63 professionals from a

Health Center. The technique of census sampling was used.

Results: In general; regarding the variable motivation of professionals, 5% are in
the low category, 69%, medium and 26%, high category. Concerning the variable
job satisfaction of professionals, 21% are in the very satisfied category; 63%
satisfied category; 15%, average category; 2%, unsatisfied category; and 0% are in
the very dissatisfied category.

Conclusions: It was concluded, based on the results obtained, that there is no
relationship between Motivation and Job Satisfaction in professionals of a Health
Center, Huancavelica - 2021. Likewise, spearman’s Rho correlation coefficient p =
- 0.213 has been obtained among the 2 study variables, which is interpreted as a

low negative correlation.

Keywords: Motivation, job satisfaction, professionals, health center.
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l. INTRODUCCION

La satisfaccion laboral, comprendida como la disposicion que un individuo
experimenta hacia la labor que realiza (Palma, 2006), es un concepto que ha
cobrado mayor importancia debido a su implicancia en la productividad de los
trabajadores, ya sea en instituciones, empresas u otros. No obstante, si el centro
de atencion en el estudio de la satisfaccion laboral no es la productividad, sino el
bienestar psicolégico del trabajador y su calidad de vida, se puede analizar su
importancia desde las necesidades de los trabajadores y lo que los mueve a realizar
sus actividades. De este modo, la motivacion ejerce un rol fundamental, ya que esta
energia direcciona el comportamiento humano y le otorga constancia a las acciones

gue se estan realizando o que se realizaran (Deci y Ryan, 1985).

En ese sentido, en esta investigacion se procura determinar la relacion entre la
motivacion y satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica - 2021.

La estructura de este trabajo de investigacion corresponde al esquema brindado
por la Universidad Autbnoma de Ica (UAI) especificamente por la Direccion de

Investigacion y Produccion Intelectual, cuyo orden es el siguiente:

En el capitulo | se presenta la introduccion, en este apartado se detalla el tema
abordado en la investigacion y el objetivo general. Asimismo, se describe los

capitulos que componen toda la investigacion.

En el capitulo I, planteamiento del problema, se brinda una aproximacion detallada
de la realidad probleméatica. Ademas, se formula la pregunta de investigacion
general, asi como las preguntas especificas. También, se expone la justificacion
para la realizacion de este estudio. Seguidamente, se plantean los objetivos, tanto
generales como especificos. Por ultimo, se explican los alcances y las limitaciones

de la investigacion.

El capitulo IIl, Marco Tedrico, contiene dos aspectos fundamentales. Primero, se

presenta una serie de antecedentes relacionados al objetivo de esta investigacion,

es decir, investigaciones previas que abordan una o ambas variables del presente
16



estudio. Cabe destacar que estas investigaciones corresponden a distintos ambitos
y niveles, tales como investigaciones internacionales, nacionales y regionales.
Segundo, se brinda una sélida base tedrica en funcién a las variables del estudio
desde la posicibn de diversos autores. Asimismo, se proporciona un marco
conceptual necesario para comprender los principales términos usados en esta

investigacion.

En el capitulo IV se detalla la metodologia de la investigacion, contiene informacion
acerca del enfoque de este estudio, el tipo y nivel, y el disefio de investigacion
seleccionado. También, se describe la poblacion del estudio, la muestra
seleccionada y el muestreo del estudio con el que se trabajard. Asimismo, se
formulan las hipétesis del estudio, se explican las variables y se expone la matriz
de operacionalizacion de las mismas. Finalmente, se especifica la técnica y los
instrumentos para la obtencion de la informacion, asi como las técnicas, tanto de
analisis como de interpretacion de la data recogida acerca de las variables del

estudio.

En el capitulo V se exponen los resultados de la investigacion, asi como la
interpretacion de los mismos. Para ello, se muestran las tablas y figuras elaboradas
a partir de la data recolectada.

En el capitulo VI se brinda el analisis de los resultados; primero, de manera
descriptiva; luego, se realiza la comparacion de los resultados obtenidos con el

marco tedrico elaborado para sustentar esta investigacion.

Seguidamente, se mencionan las conclusiones y recomendaciones planteadas
luego del proceso de recoleccion, procesamiento, analisis e interpretacion de la

informacion obtenida.

Posteriormente, se presenta la lista de referencias de diversos autores que se han
estudiado para dar solidez teorica y metodoldgica a la presente investigacion. Es
preciso sefalar que estas referencias bibliograficas han sido elaboradas de acuerdo
a los lineamientos de las normas APA (American Psychological Association) para

la presentacion de trabajos académicos. Por ultimo, se muestra el apartado de

17



anexos, el cual incluye la matriz de consistencia, los instrumentos usados en la

recoleccion de datos, el informe de Turnitin y entre otros.

La autora

18



.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Descripcion del problema

El tema de esta investigacion es la motivacion y su relacion con la
satisfaccion que los profesionales obtienen en el centro de salud,
Huancavelica. Este tema responde a la linea de investigacién Calidad de
vida, resiliencia y bienestar psicolégico de la Facultad de Ciencias de la
Salud de la Universidad Autbnoma de Ica, ya que se planea identificar la
relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en personas que ejercen
su carrera profesional reconociendo que si un profesional estd motivado, la
tendencia a experimentar satisfaccion laboral es alta. Esto a su vez es un

gran indicador de calidad de vida y bienestar psicoldgico.

De acuerdo a Boada (2019), la satisfaccién laboral es una respuesta afectiva
hacia el trabajo. Se puede mencionar, ademas, que es una percepcion o
estado mental y emocional experimentado por una persona como resultado
de su experiencia en el lugar de trabajo, la labor que realiza y su desempefio,
asi como del reconocimiento de su labor. Cuando una persona no percibe
satisfaccion en su centro laboral, es decir, experimentar descontento y

decepcion, afectara su salud mental y su bienestar consigo mismo.

Koontz (1998), menciona que la satisfaccidon es el fruto de una necesidad
cubierta, lo cual se hizo posible gracias a un impulso o fuerza interior
conocida como motivacion. En otros términos, la motivacion es el impulso
para el logro de una meta y la satisfaccién es aquello que resulta del logro
de esa meta. Asi, la motivacion condiciona el nivel de satisfaccion laboral de
la persona y afecta la calidad del servicio que brinda a través del ejercicio de
su profesiéon. Al respecto de esta relacion, se han desarrollado diversos
estudios, a continuacion, se expondra algunos de ellos como antecedentes

de la presente investigacion.
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En el ambito internacional, Randstad (2019) identifico que la tasa de
satisfaccion laboral en Espafa (71%) supera a su pares europeos de Reino
Unido (69%), Francia (67%) o Alemania (65%). Otro dato interesante es que
aguellos encuestados con formacién superior registran mayores niveles de
satisfaccion laboral (74%). Esto permite inferir que mientras una persona
perciba su formacion superior como un logro y como algo valioso, tratara de
buscar condiciones laborales satisfactorias y acorde a sus expectativas. Si
se acepta este enunciado es fundamental que las personas, en especifico

los profesionales, estén motivados en el ejercicio de sus profesiones.

De ese modo, se puede mitigar el surgimiento de inconvenientes laborales
en su ambiente de trabajo, mejorar y/o mantener relaciones positivas con
sus colegas y generar condiciones psicologicas Optimas que les permitan
desempefiarse con éxito en beneficio de las empresas o instituciones donde
laboran y en beneficio propio al realizarse. Gan y Berbel (2007) mencionan
gue la motivacion de los trabajadores genera un ambiente Optimo para la
interaccidn positiva entre los colaboradores. A su vez, esto significa el
establecimiento de relaciones positivas basadas en el apoyo, confianza, la
comunicacion efectiva y sobre todo, el sentido de pertenencia a la

organizacién o empresa donde se labora.

En funcién a ello, la principal motivacién para emprender este trabajo de
investigacion es haber reconocido que, a pesar de que en los ultimos afios
se realizaron algunas investigaciones acerca del tema mencionado, aun
surgen cuestionamientos al respecto. En concreto y continuando con el
ambito internacional; de acuerdo a OMS (2017), la satisfaccion laboral esta
determinada, entre otras razones, por la proteccion de la salud de los
trabajadores. Asi, aproximadamente el 70% de trabajadores encuestados
escasean de seguros en casos de enfermedades y traumatismos
ocupacionales. Al respecto, Palma (2006) afirma que las condiciones de
trabajo 6ptimas son un factor primordial para la satisfaccion laboral de las

personas.
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A nivel nacional, se ha detectado que en diversas investigaciones la
satisfaccion laboral no se evidencia en niveles altos. Por ejemplo, en la
investigacion realizada por Marin y Placencia (2017) en Lima, Perd y con una
muestra de 136 trabajadores, se demostré que un 56.6% presentd un nivel
medio de satisfaccion laboral. También, en otra investigacion, realizada por
Gutierrez (2019), con una muestra de 39 trabajadores. Los resultados
permiten evidenciar que el nivel de satisfaccion laboral medio se halla en un
56.4% de los participantes, un 30.8% experimentan insatisfaccion y un

10.3% muestran satisfaccion laboral alta.

Asi, se puede mencionar que, respecto al nivel de satisfaccion alto, no se
evidencian porcentajes altos. Estas cifras podrian ser consideradas para
hacer una revision y cambios pertinentes acerca de las condiciones laborales
del trabajador en las instituciones y/o empresas. Al respecto, se puede
observar que uno de los principales inconvenientes cuando una persona no
experimenta satisfaccion laboral no solo afecta al empleado involucrado,
sino que se evidencian, principalmente, en el lugar de ejercicio laboral. Si la
persona realiza sus labores en las mejores condiciones, su disposicion sera
percibida en su entorno cercano. Sin embargo, cuando la persona no
experimenta dicho agrado, ni motivacién, ni se siente bien consigo mismo,
puede generar problemas que vulneran los derechos de las demas personas
(maltratos, falta de paciencia, indiferencia ante las necesidades de los
demas, continuos episodios de mal humor, etc.). Generando muchas veces

poco aporte a su profesion y a la sociedad.

El parrafo anterior cobra mayor sentido si se considera que los profesionales
ejercen un rol trascendental en la sociedad. Ellos brindan diversos servicios
a las personas a través de sus profesiones. Esto requiere de ellos una
formacidn integral, no solo deben poseer el conocimiento necesario, sino es
fundamental que sus acciones se desarrollen en un marco de espiritu de
servicio en favor de las personas. Por ello, la satisfacciéon laboral que

evidencia el profesional en su centro de trabajo es esencial.
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A nivel regional, se puede mencionar la investigacion realizada por Campo
y Saldafa (2020), cuyos resultados evidencian que existe una tendencia
ascendente de alta satisfaccion respecto a la dimension “significacion de la
tarea” en un 43.2 %. No obstante, hay un alto nivel de insatisfaccion en la
dimension de reconocimiento, los participantes perciben que no se reconoce
su labor. Respecto a la motivacion, en otro estudio realizado por Matheus
(2021), el 83.33% evidencia un puntaje alto en motivacion y el 16.67% medio

en motivacion.

En otra investigacion, con una muestra de 160 personas del personal
administrativo y operativo de la Empresa Santo Domingo CG S.A., se
evidencia un nivel promedio respecto a la motivacion, un 13.20% evidencia
niveles altos y un 6.80%, niveles bajos. Respecto a la satisfaccion laboral,
un 68% evidencia un nivel moderado, 19% nivel bajo y 12% nivel alto
(Pachas, 2020). Al respecto, se puede concluir que la motivacion es un
aspecto que influye de forma significativa en la satisfaccion laboral, lo cual
es avalado por los diversos resultados mostrados en parrafos anteriores. En
funcién a ello, es imprescindible reconocer la importancia de la motivacion
para la satisfaccion laboral de los trabajadores, ya que esta satisfaccion

significara efectos positivos en su salud mental y en su bienestar general.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion permitiran a un Centro
de Salud de Huancavelica plantear acciones pertinentes y tomar decisiones
gue mejoren las condiciones laborales de los trabajadores. Luego de haber
realizado el analisis de la realidad problematica, se procedio a plantear los

siguientes problemas de investigacion:

2.2. Pregunta de investigacion general

¢Cual es la relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral en

profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 20217
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2.3. Preguntas de investigacién especificas

P.E.1: ¢Cual es la relacién de la dimension desmotivacion y satisfaccion

laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 20217

P.E.2: ¢{Cual es relacion de la dimension regulacion externa y satisfaccion

laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 20217

P.E.3: ¢Cudl es relacion de la dimension regulacion introyectada vy
satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica -
20217

P.E.4: ¢(Cudl es relacibn de la dimensién regulacién identificada y
satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica -
20217

P.E.5: ¢ Cual es relacion de la dimension motivacién intrinseca y satisfaccion

laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 20217

2.4. Justificacion e Importancia

2.4.1. Justificacion

La presente investigacion se realizé con el proposito de identificar, a través
de la obtencion y analisis de datos estadisticos, si existe una relacién entre
la motivacion y la satisfaccion laboral en profesionales de un centro de salud.
A partir de ello, se buscé aportar con los resultados para que esta
informacion sea util al conocimiento del estado motivacional de los
servidores publicos y comprender los fendbmenos que se estan registrando

en el mencionado centro de salud.

Esta investigacion se realiz6 con una poblacion de profesionales de un
centro de salud para identificar la relacidbn entre la motivacion y su
satisfaccion laboral. Se espera que los resultados obtenidos aporten al
mejoramiento de las condiciones de trabajo de quienes laboran alli,
especificamente, priorizando los aspectos del cuidado, bienestar y la calidad
de vida de estos servidores publicos, ello dependiendo de las necesidades

de este centro de salud y de la iniciativa del jefe del establecimiento.
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Esta investigacion se realizé siguiendo un estricto proceso metodoldgico,
considerando el enfoque de investigacion tipo y nivel; asimismo, los métodos
estadisticos en funcion a los datos obtenidos de la aplicacion de los

instrumentos.
2.4.2. Importancia

Este trabajo de investigacion es importante para conocer la motivacion y
satisfaccion laboral de los profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021. En ese sentido, conocer qué motiva a los
profesionales para ejercer sus labores y de qué forma esto influye en su
satisfaccion laboral, permite implementar mejoras que contribuyan a la

experiencia de los trabajadores y su bienestar mental.
2.5. Objetivo general

Determinar la relacién entre la motivacion y satisfaccién laboral en

profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.
2.6. Objetivos especificos

O.E.1: Determinar la relacién de la dimensién desmotivacion y satisfaccion

laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

O.E.2: Determinar la relaciébn de la dimension regulacion externa y
satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica -
2021.

0O.E.3: Determinar la relacion de la dimension regulacién introyectada y
satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica -
2021.

O.E.4: Determinar la relacion de la dimension regulacion identificada y
satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica -
2021.
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O.E.5: Determinar la relacion de la dimensidon motivaciéon intrinseca y
satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica —
2021.

2.7. Alcances y limitaciones

2.7.1. Alcances

Espacial o geogréfica: Esta investigacion se realizé en Huancavelica,

en el Centro de salud “San Cristébal’.
Temporal: La investigacion ha sido realizada en 2021.

Conceptual: El estudio muestra teorias acerca de la motivacion y de la
satisfaccion laboral.

Social: Profesionales del Centro de salud San Cristébal.

2.7.2. Limitaciones
Por motivos de carga laboral un sujeto de la muestra no respondié las
encuestas.
Poblacion: 63
Muestra: 63
Muestra proyectada: 63

Muestra ejecutada: 62
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I1l. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes
Luego de realizar una exhaustiva revision de trabajos de investigacion
acerca de las variables del presente estudio, se han seleccionado los
siguientes antecedentes, ya que estan relacionados, en gran medida, al
menos con una de las dos variables de esta investigacion.

Internacionales

Quizhpilemay Chaca (2020) realizaron un estudio titulado: “Impacto del
clima organizacional en la motivacion de los funcionarios publicos:
caso de estudio IFTH”. Trabajo de investigacion para optar al grado de
Magister en Administracion de empresas, Universidad Politécnica
Salesiana. El enfoque de esta investigacion es cuantitativo y se
desarroll6 a nivel descriptivo y relacional. La muestra establecida fue 57
como minimo. La técnica empleada fue la encuesta y se usoé el

cuestionario como instrumento.

Los resultados muestran que el clima organizacional se mide a través de
tres dimensiones: liderazgo, reciprocidad y participacion. En Liderazgo
se obtuvo 31, en reciprocidad 34 y en participacién 30. Asimismo, la
motivacion laboral se mide en tres dimensiones; necesidad de logro,
afiliacion y poder; en necesidad de logro se obtuvo 23, en afiliacion 21y
en poder de motivaciéon 22. En conclusion, existe relacion entre la calidad
de clima organizacional percibido y el nivel de motivacién laboral. Se
recomienda implementar un plan de desarrollo de carrera y el plan de

incentivos.

Pujol-Cols y Foutel (2019) realizaron un estudio titulado: “Satisfaccion
laboral y salud: Un analisis de efectos directos e indirectos en
gerentes argentinos”, revista Cuadernos de Administracion, Argentina,
articulo cientifico. El enfoque de esta investigacion es cuantitativo y fue
realizado a nivel correlacional y no experimental. La muestra de esta

investigacion se compuso por 124 gerentes y fue obtenida gracias a una
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muestra no probabilistica de gerentes argentinos. La técnica empleada

fue la encuesta y los instrumentos fueron escalas.

Los resultados de este estudio evidencian que existe una correlacion
positiva y estadisticamente significativa con la salud mental, pero no con
la salud fisica. Asimismo, tanto el nivel de satisfaccion laboral como los
de salud mental y fisica fueron moderados. Entre los malestares o
sintomas se registraron los siguientes: estrés, cansancio, nerviosismo,
desanimo, agotamiento, dolores de espalda, cabeza, estomacales, etc.
Asi, se concluye que la satisfaccion laboral podria afectar la salud fisica
de modo indirecto a través de los efectos en la salud mental.

Hernandez (2018) realiz6 una investigacion titulada “La motivacion y
satisfaccion laboral en residencia enfermos mentales”. Trabajo de
investigacion para obtener el grado de Magister en Prevencion de
Riesgos Laborales, Universidad Miguel Herndndez de Elche, Espafia. El
enfoque de esta investigacion es cuantitativo y de nivel descriptivo,
transversal y observacional. Se empled la encuesta y la entrevista como
técnicas; asimismo, la Escala General de Satisfaccion (Overall Job
Satisfaction) y la guia de entrevista como instrumentos. La muestra se

compone de setenta y dos trabajadores.

Los resultados describen que un 57,77% experimentan satisfaccion
general. Asimismo, en la escala intrinseca el porcentaje de satisfaccion
es de 59.3%, estos datos se relacionan a la libertad de elegir, al
reconocimiento, responsabilidad, capacidad personal, promocion, entre
otros. Ademas, se registra que la insatisfaccion tiene como motivos el
salario, horario de trabajo, estabilidad y las relaciones. En conclusién, la
satisfaccion laboral evidenciada es aceptable y esta en relacién con el
porcentaje de motivacion (61.53%).

Condor, Bustamante, Lapo y Campos (2018) desarrollaron una
investigacién titulada “Factores Intrinsecos de Motivacién vy
Liderazgo en una Empresa Familiar Ecuatoriana de

Telecomunicaciones”, articulo cientifico, revista Informacion
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tecnologica, Chile. El enfoque de esta investigacion es cuantitativo de
nivel descriptivo y transversal. La muestra se compuso de 45

colaboradores a quienes se les aplicd una encuesta.

Los resultados indican que en la escala de 6 puntos Likert, el factor
promocion logra un promedio de 3,65 puntos; recompensas, 3,34 y
trabajo, 4,51. Asimismo, se identificé que los factores intrinsecos influyen
en la motivacion y, precisamente, el factor trabajo es el principal eje de la
motivacion. En conclusién, se puede afirmar que como los factores
intrinsecos influyen considerablemente en la motivacién, es necesario la
generacion de programas de motivacion permanentes para los

colaboradores.

Diaz y Barra (2017) desarrollaron una investigacion titulada:
“Resiliencia y satisfaccion laboral en profesores de colegios
municipales y particulares subvencionados de la comuna de
Machali”, revista Estudios pedagodgicos, articulo cientifico, Chile. El
estudio se realiz6 desde un enfoque cuantitativo, el alcance descriptivo-
correlacional, con disefio transversal. La muestra estuvo conformada por
119 docentes. La investigacion se desarroll6 desde un enfoque

cuantitativo y se emplearon como instrumentos dos escalas.

El resultado principal de esta investigacion muestra un nivel alto de
resiliencia en los participantes, 89,7%. No obstante, el nivel de
satisfaccion laboral registrado es menor, representa un 67%. Entonces,
se concluye que el nivel de resiliencia y la acumulacion de afios de
servicio influyen positiva y significativamente sobre la variable
satisfaccion laboral. Es decir, es mucho mas probable que experimenten

mayor satisfaccion laboral.

Hidalgo (2016) realiz6 una investigacion titulada: “Diseno del trabajo y
su relacion con la satisfaccion laboral, estrés de rol y "burnout”.
Trabajo de investigacidén para obtener el grado de Doctor en Psicologia
social, Universidad Autobnoma de Madrid, Espafa. El enfoque de esta

investigacion fue cuantitativo y con un disefio de tipo ex post facto no
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experimental. La muestra es de 406 participantes. La técnica empleada

fue la encuesta y se aplicaron cuatro cuestionarios.

Los resultados evidencian que todas las dimensiones planteadas por la
autora muestran relacion, en cierto grado, con cada una de las
dimensiones de satisfaccion laboral. Especialmente las caracteristicas
motivacionales, de tarea y conocimiento, siendo las de tarea las que
presentan indices de correlacién significativos mas altos. En conclusion,
conocer el funcionamiento de las variables permite que se elaboren
nuevos disefios adecuados para un contexto especifico y, de ese modo,

mejorar los niveles de satisfaccion laboral, estrés y burnout.
Nacionales

Palomino (2019) realiz6 una investigacion titulada: “Autoestima y su
relacion con la satisfacciéon laboral en los docentes aimaras de la
Red Educativa Pachapaki del distrito de Santa Rosa Mazocruz”,
Universidad Nacional del Altiplano, Peru, trabajo de investigacion para
optar el titulo de segunda especialidad en educacion intercultural
bilinglle, aimara y quechua. La investigacion es de tipo basico no
experimental con alcance descriptivo correlacional de corte transversal.
La muestra se conformé por 66 docentes. La técnica empleada fue la

encuesta y se aplicaron cuestionarios (instrumentos).

Los resultados muestran que existe una correlacion positiva débil de (r =
0,357) entre autoestima y satisfaccion laboral en los docentes
investigados. Asimismo, hay una correlacién entre la aceptacion de si
mismo y la satisfaccién laboral en estos docentes. La investigacion
concluye que mientras una persona evidencia autoestima alta, el nivel de
satisfaccion laboral sera positivo, ya que esta persona no aceptara

condiciones laborales que vayan en contra de sus aspiraciones.

De La Torre (2017) realiz6 una investigacion titulada: “Niveles de
autoestima y satisfaccion laboral en los enfermeros del hospital

“Victor Larco Herrera” Lima-Peru, 2016”, Inca Garcilaso de la Vega,
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trabajo de investigacién para optar el titulo de maestra en administracion
y de los servicios de salud. Esta investigacion se realizé desde un
enfoque cuantitativo con nivel de estudio transversal descriptivo y
aplicada de tipo correlacional. La muestra del estudio es de 45
enfermeros, la técnica de recoleccidén de datos utilizada es la encuesta,
los instrumentos empleados fueron la Escala de autoestima de

Coopersmith (adultos) y Escala de Satisfaccion laboral SL — SPC.

Los resultados muestran que de la correlacion de Spearman se deriva la
existencia de una relacion significativa (Sig=0.027<0.05) y moderada
(Rho=0.429>0.4) entre la autoestima y la satisfaccion laboral. También,
se confirma una de las hipotesis, la cual menciona que a mayores niveles
de autoestima existe mayor satisfaccion laboral. Ademas, de la muestra
un 84.4% evidencia autoestima alta y el promedio de satisfaccion es de
51.1%. No obstante, se concluye que no existe una relacién entre la
autoestima y la satisfaccion laboral de los enfermeros, ya que se hallo
una autoestima alta en el 84.4% de la muestra y el 95.6% evidencia

insatisfaccion laboral.

Velazco (2018) realizd un estudio titulado: “Nivel de autoestima y
satisfaccion laboral en los defensores publicos de la Direccion
Distrital de Lima Este del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos — Lima 2017” para obtener el grado académico de Maestro
en Gestidn Publica, Universidad César Vallejo, Pera. El enfoque de
investigacion fue cuantitativo, de disefio no experimental y correlacional
transversal. La muestra fue de 40 defensores publicos. La técnica

empleada fue la encuesta y se aplicaron dos cuestionarios.

Los resultados de este estudio evidencian una relacién positiva débil,
siendo el nivel de significancia 0,05. Asimismo, se obtuvo un coeficiente
de correlacibn de Spearman de 0,396. Ademas, el 55% de los
participantes evidencia alta autoestima y alta satisfaccion laboral. En
conclusién, ninguna persona que muestra baja autoestima experimenta
media o alta satisfaccion laboral y viceversa, ninguna persona que

evidencia autoestima media o alta experimenta baja satisfaccion laboral.
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Pineda y Silva (2017) realizaron una investigacion titulada: “Motivacion
y satisfaccion laboral en enfermeras del hospital regional honorio
delgado — Arequipa —-2016” para optar el titulo de licenciada en
Enfermeria, Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa, Peru. El
enfoque de investigacion es cuantitativo y se desarroll6 a nivel descriptivo
con disefio correlacional. La muestra estuvo conformada por 170
enfermeras. La técnica empleada fue la encuesta y la entrevista. Los
instrumentos fueron un cuestionario y una guia de entrevista

respectivamente.

Los resultados de esta investigacion muestran que la motivacion laboral
esta en un nivel medio de 62.4%. Respecto a la satisfaccion laboral, se
evidencia un nivel medio de 52.9%. En conclusién, luego de aplicar la
estadistica no paramétrica, con un nivel de confianza de 95% y un nivel
de error de 5% se afirma que no existe relacion entre las variables
motivacion y satisfaccion laboral en las enfermeras que participaron en

este estudio.

Marin y Placencia (2017) realizaron una investigacion titulada:
“Motivacion y satisfaccion laboral del personal de una organizacién
de salud del sector privado”, revista Horizonte médico, articulo
cientifico, Peru. El enfoque de investigacion fue cuantitativo y se realizo
a nivel descriptivo, observacional, transversal de tipo relacional. La
muestra fue 136 trabajadores. La técnica para el recojo de informacién

fue la encuesta y el instrumento utilizado fue el cuestionario.

Respecto a los resultados se puede mencionar que el nivel de motivaciéon
laboral fue "medianamente motivado”, representando a un 49.3% de los
participantes. Respecto a los factores motivacionales, los trabajadores
resultaron medianamente motivados (57.4%). El nivel de satisfaccion
laboral fue "medianamente satisfecho" (56.6%). En conclusion, mientras
la motivacion laboral sea mayor se percibira un alto grado de satisfaccion

laboral.
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B4ez, Esquivel, Nufiez, Rojas & Zavaleta (2017) hicieron una
investigacion titulada “Influencia del clima, motivacion y Ia
satisfaccion laboral en la rotacién laboral de la generacién “Y” en las
entidades bancarias de la Ciudad del Cusco”, trabajo de investigacion
para obtener el grado de Magister en administracion estratégica de
empresas, Pontificia Universidad Catolica del Pera. El enfoque de esta
investigacion es cuantitativo y se realizé a nivel descriptivo y correlacional.
La muestra fue de 159 funcionarios de bancos, la técnica empleada fue la

encuesta y se usaron tres escalas.

Los resultados muestran que la rotacién del personal en estos bancos
depende de la “satisfaccion laboral” en 27,4%; de la “motivacion laboral”
en un 19,7% y que la variable “clima laboral” no influye. En conclusion, se
destaca que, si bien la empresa donde se realiz6 la investigacién ha
desarrollado politicas de clima laboral, este aspecto abordado no influye
en la decision de rotacion de los colaboradores, sino son la motivacion y
satisfaccion las que orientan la decision. Ademas, también destacaron los
aspectos de autorrealizacion e involucramiento laboral, asi que éstas

deberian ser consideradas en el planteamiento de nuevas politicas.

Rosales (2016) desarroll6 una investigacion titulada: “Satisfaccion
laboral y satisfaccion con la vida en trabajadores de Lima
Metropolitana” para obtener el titulo de Licenciada en Psicologia con
mencion en Psicologia Social, Pontificia Universidad Catolica del Perd,
Perud. El enfoque de investigacion fue cuantitativo y la muestra estuvo
compuesta por 90 trabajadores del sector salud. El enfoque de esta
investigacion fue cuantitativo y se emplearon escalas para medir la

satisfaccion laboral y la satisfaccion con la vida.

Los resultados evidencian una correlacion positiva entre la satisfaccion
con la vida y la satisfaccién laboral en los tres indicadores abordados.
Asi, la capacitacién fortalece la autoeficacia, un ambiente de trabajo con
buenas condiciones fisicas permite trabajar con menor estrés. Asimismo,
el apoyo de los compaferos genera sentido de pertenencia. En ese

sentido, esta investigacién concluye que los resultados obtenidos aportan
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a la definicion de los elementos necesarios en un ambiente laboral para
favorecer el bienestar en el trabajador, lo cual repercute en un beneficio

organizacional.

Locales o regionales

Matheus (2021) realiz6 un estudio titulado “Procrastinaciéon vy
motivacion laboral en los colaboradores de Consettur Machupicchu,
Cusco 2021”. Trabajo de investigacion desarrollado para optar el titulo
de licenciado en psicologia, Universidad Autonoma de Ica, Pera. El
enfoque de esta investigaciébn es cuantitativo y se realizé a nivel
descriptivo con disefio no experimental. La muestra estuvo conformada
por 24 colaboradores y fue de tipo censal. La técnica empleada fue la
encuesta y se utilizaron el cuestionario de procrastinacion y la escala de

motivacion laboral como instrumentos.

Los resultados de esta investigacidon muestran que la procrastinacion en
los colaboradores es alta 58.33%; asimismo, un 41.67% esta en nivel
medio. Respecto a la motivacién, el 83.33% evidencia un puntaje alto y
el 16.67%, medio. En conclusion, se afirma que no existe relacion entre
las variables de procrastinacion y motivacién laboral, ya que la
significancia bilateral es mayor a 0.05. Ademas, los trabajadores si se

sienten motivados en el ejercicio de sus labores.

Saldafia (2020) realizaron una investigacion titulada: “Satisfaccion
laboral y estrés ocupacional del profesional de enfermeria del
hospital san juan de dios de pisco, pisco-2018” para optar el titulo de
Licenciada en Enfermeria, Universidad Autonoma de Ica, Pera. El
enfoque de investigacion fue cuantitativo y se realizé a nivel descriptivo-
correlacional y de tipo no experimental. La muestra estuvo conformada
por 74 profesionales de enfermeria. Se empled la técnica de la encuesta

y se aplicaron dos cuestionarios.

Los resultados evidencian que existe una tendencia ascendente de alta

satisfaccion respecto a la dimension “significaciéon de la tarea” en un 43.2
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%. No obstante, hay un alto nivel de insatisfaccion en la dimension de
reconocimiento, los participantes perciben que no se reconoce su labor.
También, hay una tendencia a la sobrecarga de trabajo vinculado al
estrés ocupacional. En conclusion, se afirma que no hay una relacion
significativa entre la variable de satisfaccion laboral y el estrés
ocupacional. Es mas, se podria deducir que la relacion es inversa a la

hipotesis.

Pachas (2020) realiz6 una investigacion titulada: “La motivaciéon y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa santo
domingo s.a chincha — 2019” para optar el titulo de Psicologia,
Universidad Autonoma de Ica, Peru. Este estudio se realiz6 desde un
enfoque cuantitativo con una muestra de 160 personas escogidas de
manera aleatoria entre personal administrativo y operativo de la Empresa
Santo Domingo CG S.A. La técnica utilizada fue la encuesta y se aplico
una escala de Motivacion Laboral R-Maws y una Escala de Satisfaccion
Laboral SL-SPC.

Los resultados indican que el 80% de los trabajadores evidencia un nivel
promedio respecto a la motivacion, un 13.20% evidencia niveles altos y
un 6.80% muestran niveles bajos. Respecto a la satisfaccion laboral, un
68% evidencia un nivel moderado, un 19% un nivel bajo y el 12% un nivel
alto. En conclusion, se puede mencionar que la motivacién es un aspecto
que influye de forma significativa en la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa Santo Domingo CG S.A durante 2019.

Naupa (2020) realizd6 una investigacion titulada “Relacion entre
motivacion y rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Tecnolégico Publico Chincha - Chincha, 2019”
Investigacion desarrollada para optar el Titulo de Licenciado en
Administracion y Finanzas, Universidad Auténoma de Ica, Peru. El
enfoque de investigacion fue cuantitativo y de nivel descriptivo
correlacional con corte transversal. La muestra estuvo conformada por
60 trabajadores a quienes se les aplicd una encuesta con su respectivo

instrumento, el cuestionario.
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Los resultados evidencian que el valor critico observado es 0.004 < 0.05,
lo cual permite afirmar que existe una relacion significativa entre la
motivacion y el rendimiento laboral en los participantes. En conclusion,
existe relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral,
en respuesta a ello, la investigadora elabor6 una propuesta de plan para
fomentar el rendimiento laboral de los trabajadores y se logren

condiciones laborales optimas.

Gutierrez (2019) desarroll6 una investigacion titulada: “La satisfaccion
laboral y su incidencia en la productividad del personal
administrativo del hospital belén de Trujillo” para optar el titulo
licenciado en Administracion y Finanzas, Universidad Autonoma de Ica,
Perud. La muestra con la que se trabajo fue de 39 trabajadores. El enfoque
de investigacion fue cuantitativo y se emple6 como técnica la encuesta y
como instrumento la escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma
Carrillo SL — SPC vy el cuestionario de productividad de la Ps. Julissa

Alvarado y Kelit Campos.

Los resultados evidencian que el 56.4% experimentan el nivel de
satisfaccion laboral medio, el 30.8% experimentan insatisfaccion y un
10.3% muestran satisfaccion laboral alta. Asimismo, el nivel de
productividad bajo es de 76.9% y solo un 23.1% muestran productividad
media. En conclusion, existe una correlacion positiva entre las variables
de estudio, ya que la mayoria del personal encuestado evidencia
insatisfaccion laboral y a la par, se ha registrado que el nivel de

productividad bajo esta presente en el 76.9% de los encuestados.

Cuzcano (2018) desarrollé una investigacion titulada “La motivacion y
su influencia en el rendimiento laboral del Personal de Créditos de
la Cooperativa de Ahorro Crédito Santa Maria Magdalena Agencia -
Chincha”. Trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciado en
administracion y finanzas, Universidad Autonoma de lIca, Peru. El
enfoque de esta investigacion es cuantitativo y de tipo aplicada,

descriptivo, correlacional y explicativo. La muestra estuvo conformada

35


http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/browse?type=author&value=GUTIERREZ+AVILA%2C+YENNY+YUDITH

por 40 analistas de crédito. Se utilizé la técnica de la encuesta y se

emple6 como instrumentos un cuestionario.

Los resultados fueron obtenidos estadisticamente y evidencian que los
factores motivacionales (responsabilidad, crecimiento personal, trabajo
en si, logro, ascenso y reconocimiento) influyen en el rendimiento laboral.
En conclusién, queddé demostrado que los factores motivacionales
influyen de manera significativa en el rendimiento laboral de los analistas

de crédito de la Cooperativa Santa Maria Magdalena — Agencia Chincha.

3.2. Bases Teobricas
3.2.1 Variable Motivacioén

3.2.1.1. Definicidn de la variable Motivacion

La motivacion es uno de los constructos mas estudiados, ya que es el
proceso que direcciona el comportamiento humano; por ello, hay diversos
investigadores interesados en conocer su relacion con aspectos de la vida
personal, laboral, social, entre otros. De acuerdo a Mcclelland (1989), la
motivacion envuelve una intencion consciente que surge de los propdsitos o
anhelos de una persona. No obstante, la motivacion también puede
examinarse desde fuera. Asi, este proceso puede ser influenciado por las
referencias externas, conscientes o inconscientes que percibe un individuo

a través de la observacion de patrones conductuales en las demas personas.

De manera practica, se comprende la motivacion como aquel impulso para
el logro de una meta, es decir, es esa energia que orienta la conducta hacia
la consecucion de un objetivo. Una persona motivada, ya sea de manera
interna o externa podra ser exitosa en cuanto al cumplimiento de sus metas
personales, laborales o sociales, ya que “los motivos impulsan, orientan y

seleccionan la conducta” (Mcclelland, 1989, p. 247).

De acuerdo a Deci y Ryan (1985), la motivacion se comprende como la
energia capaz de direccionar el comportamiento humano y otorgarle
persistencias a las acciones que se estan realizando o que se realizaran.

Asimismo, este impulso incluye no solo los resultados obtenidos, sino los
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propasitos y/o intenciones que tiene el individuo. Cabe destacar que, desde
un aspecto bioldgico, la motivacion se ubica en el centro de la regulacién

bioldgica, cognitiva y social del individuo.
3.2.1.2. Teorias de la Motivacion

La motivacion constituye un aspecto muy importante en diversas teorias. A

continuacion, se explicaran las diversas teorias de la motivacion.
3.2.1.2.1. TEORIA DE LA AUTODETERMINACION DE DECI Y RYAN

Deci y Ryan (1985) desarrollaron la Teoria de la autodeterminacion, mas
conocida como TAD. Esta teoria aborda conceptos, tanto del conductismo
como del humanismo. Asi, la conceptualizacion de motivacién en esta teoria
muestra tres niveles, los cuales son la motivacién global, la motivacion

contextual y la motivacion situacional.

De acuerdo a Stover, Bruno, Uriel y Ferndndez (2017) la motivacion global
implica una orientacion estable del individuo en funciéon a su personalidad.
El nivel contextual centra la energia impulsadora en un aspecto especifico
de la vida de la persona; por ejemplo, en el plano académico, social, laboral,
entre otros. La principal caracteristica de esta motivacion es que esta
influenciada por aspectos del entorno social. Finalmente, la motivacion
situacional surge en determinadas etapas o momentos de la vida del
individuo, usualmente irrepetibles, tales como la realizacién de un evento

importante en el area personal, laboral o social.

Con fundamento en Deci y Ryan (2000), se puede afirmar que la Teoria de
la autodeterminacion se centra en brindar un panorama diferenciado acerca
de la motivacion, es decir, no se concibe la motivacion como un solo
constructo, sino como un constructo que varia de acuerdo a la situacion del
individuo y se pregunta constantemente qué tipo de motivacion esta
experimentando. Asimismo, en esta teoria se reconoce que cada tipo de
motivacion representa consecuencias especificas para el propio
aprendizaje, el desempefio laboral, la experiencia personal y el bienestar del
individuo en general. Ademas, no solo se busca reconocer el tipo de
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motivacion que experimenta la persona, sino se desea explicar de qué
manera cada tipo de motivacion se desarrolla y se sostienen o se evita y se

reduce.

3.2.1.2.2. JERARQUIA DE LAS NECESIDADES BASICAS: En 1943,
Abraham Maslow postulé la jerarquia de las necesidades basicas, en la cual
plantea un rango diferenciado de necesidades humanas ubicadas en una
piramide. Al respecto, Pachas (2020) observa que esta jerarquia sostiene
una posicion en la que las necesidades basicas satisfechas permiten al ser

humano centrar su atencién en necesidades y deseos mas elevados.

De acuerdo a Maslow (1991), esta jerarquia de necesidades representa una
constante motivacion para satisfacer una a una las necesidades. No
obstante, si bien las necesidades estan establecidas en una piramide, se
puede observar algunos casos excepcionales donde se puede tratar de
cubrir una necesidad superior si se ha satisfecho una necesidad inferior a
excepcion de las necesidades fisiologicas, debido a su importancia para la
existencia humana. A continuacion, se explican todas las necesidades de la

piramide planteada por Maslow.

A. Las necesidades fisioldgicas: Se comprende por necesidades
fisiolégicas aquellas que son determinantes para la existencia
humana, es decir, los impulsos fisiologicos. De acuerdo a
Hernandez (2018), estas necesidades deben ser atendidas con
antelacion, ya que estan altamente vinculadas a la supervivencia.
Por ejemplo, si una persona experimenta la carencia a un nivel
considerable, su primera motivacion sera satisfacer sus
necesidades fisioldgicas antes que cualquier otro tipo de

necesidad.

Cabe destacar que los impulsos fisiolégicos son usualmente
aislados unos de otros, es decir, independientes, tales como
“alimento, vivienda, vestimenta, la alimentacion, el saciar la sed,
el mantenimiento de una temperatura corporal adecuada, también

se encuentran necesidades de otro tipo como el sexo, la
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maternidad” (Hernandez, 2018, p. 7). Las excepciones a esta
condicion son la fatiga o cansancio, suefio y, en muchos casos,

las respuestas maternales.

En sintesis, si un individuo experimenta todas las necesidades de
la pirdmide de Maslow, su primer impulso o motivacion estara
orientado a la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas; asi, las
necesidades que se hallan en niveles superiores, simplemente,
perderian interés o serian desplazadas inmediatamente a un

segundo plano (Maslow, 1991).

Las necesidades de seguridad: Este tipo de necesidades
surgen, de acuerdo a Maslow (1991), cuando las necesidades
fisiolégicas han sido satisfechas relativa o totalmente. Esto quiere
decir que el individuo experimenta otro conjunto de necesidades,
las cuales estan relacionadas con la seguridad. Estas
necesidades son “estabilidad, dependencia, proteccion, ausencia
de miedo, ansiedad y caos; necesidad de estructura, de orden, de

ley y de limites; fuerte proteccion etc.” (Maslow, 1991, p. 25).

La basqueda de satisfaccion de este tipo de necesidades inicia
luego de haber cubierto las necesidades fisioldgicas, ya que la
persona va mas all4 de su subsistencia y anhela experimentar la
sensacién de amparo y/o proteccion. De acuerdo a Pachas (2020),
entre estas necesidades se puede mencionar las siguientes:
seguridad fisica, salud y seguridad en los recursos (dinero,

propiedades, etc.).

En términos de Maslow (1991), las necesidades de seguridad se
ven reflejadas en ciertos comportamientos y tendencias humanas,
tales como la fijacion por la busqueda de seguridad en los
aspectos familiares mas que en otros contextos desconocidos.
Asimismo, la religion como un aspecto fundamental en la vida de
muchas personas, debido a su naturaleza jerarquica, organizada

dentro de un marco moral y social que sea significativo para ellos.
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C. Las necesidades de filiacion: Continuando con la I6gica de la
piramide de necesidades, una vez que las necesidades
fisiolégicas y las de seguridad han sido cubiertas y/o atendidas, el
individuo experimenta otro tipo de necesidades que determinaran
su accionar posterior. Por ejemplo, las necesidades de amor,
afecto y/o carifio; asimismo, la necesidad del sentido de

pertenencia.

Hernandez (2018) destaca la importancia de reconocer que el
hombre es un ser social por naturaleza; en consecuencia,
experimenta la necesidad de interactuar con sus pares, agruparse
en familia o con un grupo de amigos, ya sea de manera formal o
informal, ya que el ser humano requiere estar en compariia de su
congéneres y expresar su lado afectivo en los diversos contextos
de participacion social donde interactla con otros. Estas
necesidades pueden incluir aspectos, tales como la comunicacion
con otros, entablar amistad con personas ajenas a su circulo social
interno, expresar y recibir afecto, ser parte de un grupo con el que
se comparte ideales y/o aficiones, entre otros.

De acuerdo a Maslow (1991), si estas necesidades no se
satisfacen, la persona puede experimentar cierto vacio e
intranquilidad hasta que logre entablar relaciones de afectividad
con otros. Asimismo, el esfuerzo que hard para lograrlo se
evidenciara en las acciones realizadas. Asi, el hecho de alcanzar
su meta sera el centro de su atencion. Incluso olvidara que en
cierto momento su principal meta era satisfacer sus necesidades
fisiologicas, pero ahora que estas necesidades no estan en riesgo,
puede anhelar deseos mas elevados.

D. Las necesidades de estima: Por naturaleza humana todas las
personas experimentan la necesidad de estima, reconocimiento
y/o valoracion. Esta debe ser positiva para que les permita
construir y proyectar una imagen positiva de ellos mismos, ello les

hard sentir estables y satisfechos con su propia existencia. Las
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necesidades de estima anhelan un autorrespeto, autoestima y la
estima de otros.

De acuerdo a Maslow, estas necesidades se pueden dividir en
dos. En primer lugar, “deseo de fuerza, logro, adecuacion,
maestria y competencia, confianza ante el mundo, independencia
y libertad” (Maslow, 1991, p. 31).

En segundo lugar, se incluyen los deseos de reputacion y
prestigio, comprendido como el respeto y/o admiracion de otras
personas; el estatus, la fama, reconocimiento, atencion, aprecio,

entre otros.

E. Lanecesidad de autorrealizacion: Una vez que las necesidades
anteriores hayan sido satisfechas, las personas siguen
experimentando un anhelo de algo méas. A esta sensacion se
conoce como el descontento o inquietud experimentado cuando
las actividades o estado en el que se encuentre no le llena
completamente. Esta necesidad se puede llamar como el anhelo

por la autorrealizacion.

Al respecto, toda persona tiende a buscar su propia satisfaccion,
llegar a su potencialidad, a lo que la persona esta llamada y
destinada a ser. Esta tendencia se expresa en diversos deseos,
tales como, ser el mejor en su campo de trabajo, en el campo
sentimental, social, o ser la mejor version de si mismo, de acuerdo

a su propia idiosincrasia e ideales, etc.

3.2.1.2.3. TEORIA DE LA MOTIVACION POR MCCLELLAND: McClelland
(1989) desarrolla una teoria de la motivacion en la cual considera cuatros
sistemas de motivos que orientan el accionar de las personas; estos son el
motivo de logro, de poder, de afiliacion y de evitacion. Diversos autores
concuerdan en afirmar que estos sistemas representan motivaciones
sociales, ya que surgen como consecuencia de la interaccién con el medio

externo y de la necesidad de desenvolverse en él. De acuerdo a Araya y
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Pedreros (2013), la importancia de estos sistemas de motivos se refleja en
la fuerza ejercida para predisponer a los individuos a desempefiarse en sus
trabajos o tareas buscando la excelencia. A continuacion, se brindara una

breve explicacion de cada uno de los sistemas de motivos:

A. Motivo de logro: El individuo que experimenta el motivo de logro
se esfuerza por destacar entre sus pares. Para McClelland (1989),
esta motivacion se describe como la inclinacion para hacer algo
mejor que los demas. No obstante, detras del motivo de logro, las
razones pueden ser diversas; por ejemplo, complacer a alguien
mas (padres, amigos, figuras de autoridad, etc.), evitar
comentarios negativos por parte de las demas personas,
conseguir algun tipo de ascenso o bonificacién (en el caso de
quienes trabajan en empresas), aprobacion de alguien querido,

entre otros.

Es preciso destacar que este mismo autor resalta una situacion
ideal en la que los individuos tienen el motivo de logro de manera
intrinseca, es decir, por motivaciones internas y no por factores
externos y/o condicionantes. Desafortunadamente, esto no se ve
con frecuencia. Al respecto, Cueva (2018) menciona que la
necesidad de logro radica en la exigencia constante y en asumir
responsabilidades para obtener resultados 6&ptimos en el
desempeiio. Para lograr esto, es fundamental que la persona trace
metas realistas y con proyeccion, siga un plan en el cual se

detallen sus acciones para el logro de sus metas.

B. El motivo de poder: Las personas que tienen una alta necesidad
de poder, buscan controlar a los demas y que se haga lo que ellas
desean (Araya y Pedreros, 2013). Por ello, la necesidad de influir
y controlar a otros, busca obtener reconocimiento, es decir, que se
las considere importantes; asi podran adquirir prestigio; por ello,
ejercen gran influencia y luchan para que sus ideas sean

consideradas como las acertadas.
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Esta necesidad o sistema de motivo brinda una explicacion del por
qué una persona tiende a influenciar en otros, la razén es la
busqueda de ejercer funciones de lider para organizar el esfuerzo
de sus compafieros; de ese modo, pretenden lograr las metas de

la empresa o institucion y las suyas (Cueva, 2018).

Los motivos de afiliacion: Este sistema de motivos plantea el
deseo de tener relaciones interpersonales exitosas y sentirse
parte de un grupo. También, esta relacionado con la necesidad de
ser popular y estar en contacto con las demas personas, ya que
este individuo con estos motivos de afiliacion no experimenta
comodidad en el trabajo individual. Es decir, “las personas con una
alta necesidad de afiliacion tienden a interesarse y a pensar con
frecuencia acerca de la calidad de sus relaciones personales”
(Araya y Pedreros, 2013, p. 48).

En términos de Cueva (2018), los motivos de afiliacion se
evidencian en el ambito laboral cuando una persona que tiene a
un grupo a cargo es capaz de compenetrarse con ellos sin perder
la objetividad y manteniendo su capacidad de toma de decisiones,
esto representa para el individuo un oportunidad para mantener
relaciones interpersonales positivas con sus compaferos del

entorno laboral.

Motivo de evitacién: De acuerdo a McClelland (1989), los
motivos de evitacidn surgen por la ansiedad experimentada por un
individuo frente a algun tipo de estimulo. La ansiedad, como rasgo
de la personalidad, implica un motivo o disposicién adquirida y
evidenciada en la conducta, que predispone a una persona a
percibir situaciones cotidianas y comunes como potenciales
amenazas; ademas, implica responder a estas de manera
desproporcionada. Entonces, respecto al motivo de evitacion se
puede mencionar las siguientes, la ansiedad generalizada, el
miedo al fracaso, el miedo al rechazo, el miedo al éxito, el miedo

al poder, entre otros.
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3.2.1.2.4. TEORIA DE HERZBERG: La teoria de Herzberg, mas conocida
como teoria de la higiene, plantea que el trabajo realizado es potencialmente
la fuente principal de satisfaccion para el individuo. De acuerdo a Araya y
Pedreros (2013), esta teoria puntualiza la idea de que el lugar de trabajo, el
cargo, sus caracteristicas y la dinamica de organizacion de la institucion o
empresa son fundamentales para lograr la satisfaccion. Asi, Herzberg
destaca que el nivel de rendimiento y/o productividad de los trabajadores
esta determinado por el grado de satisfaccién que experimentan en la labor

desempeiiada (Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959).

En ese sentido, es esencial reconocer cuéles son los factores que influyen
en la motivacion experimentada por las personas para la realizacion de sus
labores. En palabras de Cueva (2018), estos factores identificados por

Herzberg son los factores de Higiene y los factores motivacionales.

A. FACTORES DE HIGIENE-MOTIVACION EXTRINSECA: De
acuerdo a Madero (2019), estos factores corresponden al
ambiente laboral, es decir, el entorno de trabajo donde el individuo
desempeiia sus funciones. Cabe destacar que estos factores de
higiene son extrinsecos a la labor en si misma. Ademas, incluyen
los factores de pago, seguridad en el trabajo, la politica de la
institucion o empresa, la calidad de la supervision, las condiciones
de trabajo, la relaciones entre trabajadores y jefes, entre otros.
Para Herzberg, estas condiciones son de higiene, ya que es lo
minimo e indispensable que un individuo debe percibir en su
ambiente laboral; por ello, la ausencia de estos genera

insatisfaccion en los trabajadores.

B. FACTORES MOTIVACIONALES-MOTIVACION INTRINSECA:
Estos factores son los que generan en el individuo satisfaccion y
estan vinculados al trabajo en si mismo, es decir, la actividad
realizada, la carga, la demanda de esfuerzo, si es retadora o no,
el reconocimiento, el logro personal que significa la tarea, la
oportunidad de un ascenso, el crecimiento personal que implica,

entre otros (Araya y Pedreros, 2013). De acuerdo a Herzberg,
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cuando un trabajador experimenta satisfaccion es porque se
refieren a los factores intrinsecos mencionados anteriormente; sin
embargo, se puede resaltar que si estos factores no estan
presentes no necesariamente se relacionan con la insatisfaccion

laboral.
3.2.1.3. Dimensiones de la variable Motivacion

De acuerdo a la teoria de Deci y Ryan (2000), se identifica los siguientes

tipos de motivacion:

Dimensién 01: Desmotivacion

Es la sensacion experimentada por un individuo cuando carece de un
propoésito para actuar, es decir, le hace falta la energia que lo impulse a
actuar (Deci y Ryan, 2000). Cabe precisar que la desmotivaciéon no es

regulada por el individuo.
Dimension 02: Regulacién externa

Este tipo de motivacién surge cuando el individuo actda en funcién a los
estimulos externos, tales como el reconocimiento social, los halagos, las
recompensas materiales, entre otros (Gagné et al., 2014). De acuerdo a
(Deci y Ryan, 2000), estas acciones se realizan para la obtencion de un fin,

es decir, son medios.
Dimension 03: Regulacién introyectada

A diferencia de la motivacién anterior, esta dimension justifica las acciones
mediante una regulacion interna del comportamiento, pero esta regulacion
surge por una fuerza interior de presién que obliga, en gran medida, al
individuo a actuar. Estas fuerzas pueden ser el ego, la presion, el sentimiento

de verglienza, la culpa, entre otros (Gagné et al., 2014).
Dimension 04: Regulacion identificada

Surge cuando la actividad es significativa para la persona que la va a

realizar, ya que, de este modo, le otorga un valor consciente. De acuerdo a
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Gagné et al. (2014) Este valor resulta de la correspondencia que tiene la
accion que se realiza con los principios, esquema de valores y/o metas del

individuo.
Dimensiéon 05: Motivacién intrinseca

De acuerdo a Gagné et al. (2014), en este tipo de motivacion el individuo
realiza la accién impulsado por su propio bienestar y satisfaccion, es decir,
la actividad en si misma le genera disfrute. De este modo, no es necesario
recibir alguna retribucion externa o condicionamiento para hacerla (Deci y
Ryan, 2000).

3.2.2. Variable Satisfaccion Laboral

3.2.2.1. Definicién de la variable Satisfaccion laboral

Considerando los aportes de Boada (2019), se puede brindar una
conceptualizacion de la satisfaccion laboral desde dos perspectivas. En
primer lugar, la satisfaccion laboral es comprendida como una respuesta de
tipo afectiva en funcion al trabajo que se realiza. De acuerdo a Robbins
(1998), tanto las emociones como las actitudes del trabajador en todo lo
relacionado a su labor estan implicadas en la satisfacciéon laboral. Asi, se
concluye que la satisfaccion laboral es la respuesta surgida de la vivencia

laboral y todas sus implicaciones.

En segundo lugar, desde una perspectiva determinada no solo por la
vivencia laboral del individuo, sino por las experiencias de sus colegas o
pares, se puede considerar la satisfaccién laboral como una respuesta
afectiva que se acentla en la comparacion con otros. De acuerdo a
Muchinsky (1993), la satisfaccién laboral esta determinada, en mayor
medida, por la comparacion que establece un individuo con otro de su
entorno laboral o similar a este en cuanto a beneficios recibidos. Asi,
mientras menor sea la disparidad, mayor satisfaccion experimentara el

primer individuo.

Para Palma (2006), la satisfaccion laboral es la disposicion que un individuo
experimenta hacia la labor que realiza (trabajo). Surge en funcién al sistema
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de valores de una persona, sus creencias particulares y otros valores
emergidos en su vivencia laboral. Esta proclividad debe ser estable o al
menos permanente en un tiempo determinado para ser considerada como
satisfaccion laboral; asimismo, involucra factores, tales como la significacion
de la tarea, las condiciones laborales que experimenta el individuo, el
reconocimiento recibido por su desempefio y los beneficios econdmicos

percibidos.
3.2.2.2. Teorias de la satisfaccion laboral

Diversos autores han brindado aproximaciones acerca de la satisfaccion
laboral. A continuacién, se explicaran tres teorias representativas para

brindar un panorama mas amplio de este tema.

3.2.2.2.1. Teoria de la discrepancia intrapersonal e interpersonal: Una
de las aproximaciones mas estudiadas respecto a la satisfaccion laboral es
la de las discrepancias. Existen dos clases, las cuales son la discrepancia
intrapersonal e interpersonal. En primer lugar, de acuerdo a Dawis y Lofquist
(1984), la satisfaccion laboral surge cuando se identifica una discrepancia
entre las necesidades y/o exigencias del individuo y lo que puede percibir
como resultado de su desempefio laboral. Esta discrepancia puede
presentarse cuando las habilidades del individuo no son las requeridas en el
puesto laboral o cuando carece de las capacidades necesarias para
desempeiiarse. Aparte de ello, se puede considerar otra discrepancia que
genere insatisfaccion cuando los beneficios ofrecidos en el centro de labores

no satisfacen las necesidades del individuo.

En segundo lugar, la discrepancia interpersonal o también llamada teoria de
satisfaccion de facetas explica que la satisfaccion laboral est4 determinada
por la discrepancia entre las expectativas del individuo cuando acepta un
trabajo y lo que realmente recibe y/o experimenta durante su ejercicio
laboral. Esta ultima idea planteada por Lawler, citado por Ferrero (2011),
implica una doble evaluacién por parte del trabajador. Por un lado, esta
persona analiza su propio desenvolvimiento, capacidades, sus expectativas

y lo realmente recibido. Por otro lado, contrasta esta informacion anterior con
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el desempefio de sus comparieros y lo que reciben en retribucion. Entonces,
si el individuo identifica que él recibe beneficios proporcionales a su
desemperio y similares a los de sus pares, no experimentara insatisfaccion

laboral; caso contrario, experimentara insatisfaccion laboral.

3.2.2.2.2. Teoria de los eventos situacionales: De acuerdo a Quarstein,
McAfee y Glassman (1992), la satisfaccién laboral est4 condicionada por dos
factores importantes, los cuales son las caracteristicas situacionales y los
eventos situacionales. En primer lugar, las caracteristicas situacionales
corresponden a todas aquellas condiciones que el individuo conoce antes de
aceptar un empleo, entre ellos se puede mencionar el salario, la dindmica de
los ascensos, las condiciones laborales, las politicas y normatividad de la
empresa o institucion, la supervision, entre otros. Asi, como estos rasgos del
puesto de trabajo son conocidos antes de que el individuo emita su decision,

este puede analizarlos cuidadosamente a fin de discernir su conveniencia.

En segundo lugar, los eventos situacionales corresponden a todos los
aspectos que el individuo no puede evaluar antes de iniciar sus jornadas
laborales. En este sentido, pueden representar circunstancias inesperadas
por el trabajador y; en cierta medida, dificiles de cambiar en el caso que sean
aspectos positivos o sorpresas agradables en caso sean aspectos positivos.
Entre estas facetas se puede mencionar la relacion con sus compafieros de
trabajo, el clima laboral que se vive en la jornada diaria, la existencia de

favoritismos, casos de mobbing (acoso laboral), entre otros.

3.2.2.2.3. Aproximacién dinamica: De acuerdo Bussing, citado por Ferrero
(2011), la aproximacion dinamica a la satisfaccion laboral seria la
perspectiva mas completa para explicar este fenémeno, ya que los modelos
tradicionales no permiten interpretar a la satisfacciéon laboral como el
resultado de un proceso complejo en el que confluyen la interaccion de la
persona y su espacio laboral con diversas condiciones mas, las cuales
ejercen influencia en la percepcion del individuo acerca de su propia
satisfaccion. Por ejemplo, el poder que posee el individuo para cambiar, en
cierta medida, algunas condiciones de su empleo, es decir, tratar de influir

en su situacion actual de trabajo. En este sentido y de acuerdo a Bissing, la
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satisfaccion laboral resulta de un proceso profundo que no termina de
explicarse sélo por las teorias tradicionales y estaticas.

3.2.2.3 Dimensiones de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral puede ser medida a través de instrumentos variados; no
obstante, de acuerdo al instrumento elaborado por Palma (2006), existen cuatro

dimensiones que facilitan su medicion. Estas dimensiones son las siguientes:
Dimension 01: Significacion Tarea

Compuesta por nueve items del cuestionario propuesto, esta dimension
pretende explorar en el individuo su disposicion al trabajo en funcién a las
facultades que estdn asociadas al trabajo y cémo estas logran ser

significativas, dandole asi al esfuerzo un sentido.
Dimension 02: Condiciones de Trabajo

Compuesta por ocho items del cuestionario propuesto, esta dimension
busca evaluar el trabajo de una persona en funcion a las politicas,
normativas y condiciones que posee la empresa o institucion en la que el
trabajador se desempefa. Asi, se evalla si existen 0 no elementos que

regulan el ejercicio laboral.
Dimension 03: Reconocimiento Personal y/o Social

Compuesta por cinco items del cuestionario propuesto, esta dimension
procura identificar la satisfaccion en funcién al reconocimiento que recibe el
individuo. Este reconocimiento puede ser propio o de personas del entorno
laboral respecto a los logros recientes, el éxito en una tarea encomendada
individual o grupal o por el impacto generado de su desempefio laboral en la

empresa o institucion.
Dimensién 04: Beneficios Econdmicos

Compuesta por cinco items del cuestionario propuesto, esta dimension

busca analizar la disposicion del empleado al trabajo en funcion de las
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percepciones y/o remuneraciones econémicas como resultado de su

ejercicio laboral.

3.3. Marco conceptual

Profesional: De acuerdo a Gomez y Tenti (1989), el profesional es aquella
persona estd dedicada a una ocupacion a tiempo completo, de modo que
esta labor significa su fuente principal de ingresos. Ademas, se considera
que una persona es profesional cuando evidencia conocimientos
especializados y habilidades necesarias para el ejercicio de su labor, las
cuales fueron adquiridas durante un tiempo determinado de formacion

académica.

Centro de salud: De acuerdo a Ministerio de Salud (2018), un centro de
salud es un establecimiento del sistema de salud donde se realizan
actividades para promover la salud, prevenir y controlar riesgos de dafios a
la salud; asimismo, se puede brindar diagnosticos precoces y sus
respectivos tratamientos tempranos antes de ser derivados a centros mas
especializados. El eje operativo de los centros de salud se centra en las
necesidades de salud comunes en la comunidad a la que atiende; ademas,
se pretende atender a una gran cantidad de personas con problemas de

salud no tan complejos.

Satisfaccion laboral: De acuerdo a Boada (2019), la satisfaccion laboral es
la respuesta afectiva que un individuo muestra hacia su trabajo. Ademas, se
considera como una percepcion, estado mental o emocional de esta misma
persona en funcion a su experiencia en su lugar de trabajo, a la labor que

realiza, a su desempefio y al reconocimiento de su labor.

Motivacion: La motivacion es el impulso qgue mueve a una persona hacia el
logro de una meta, es decir, es esa energia que orienta su conducta o
comportamiento hacia el logro de un objetivo determinado. Se puede hablar
de motivacion interna o externa dependiendo de como se motiva la persona
(Mcclelland, 1989).
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Condiciones de trabajo: De acuerdo Forastieri (2005), las condiciones de
trabajo o condiciones laborales son todos los aspectos que caracterizan la
experiencia laboral de un individuo, entre estos factores se pueden
mencionar los siguientes: el horario de trabajo, la dinamica de trabajo
(horario establecido o trabajo por objetivos), caracteristicas de la labor a
realizar, los servicios o prestaciones de bienestar social, el ambiente de

trabajo, entre otros.
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IV. METODOLOGIA

El presente trabajo de investigacion se realizé desde el enfoque cuantitativo. Para
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), este enfoque es secuencial y probatorio,
es decir, el investigador sigue un conjunto de procesos iniciando por el
planteamiento de una idea, la cual, una vez delimitada, marca la proyeccion de los
objetivos y preguntas de investigacion; luego, la revision tedrica; después, se
establecen hipotesis, las variables y se disefia un plan para probarlas;
posteriormente, la estadistica interviene en la medicion de variables y se analizan

estas mediciones para extraer las conclusiones respecto de la(s) hipotesis.
4.1. Tipo y nivel de investigacion.

Segun su finalidad, esta investigacion es basica, la cual esta orientada a generar
nuevos conocimientos; no obstante, no necesariamente tiene un fin especifico o de
inmediata aplicacién, es decir, la investigacion no contempla planes de realizar una
aplicacién empirica. Asi, la principal motivacion es aportar al conocimiento del tema
abordado en la investigacion. Por su parte, Naupas, Valdivia, Palacios y Romero
(2007) afirman que la investigacion béasica es fundamental para el desarrollo de
otros tipos de investigaciones. Los niveles de esta investigacion son el exploratorio,

descriptivo y el explicativo.

Asi, el nivel de este estudio es correlacional; en términos de Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014), la finalidad de este estudio es identificar un grado de relacion o
asociacion entre conceptos, categorias de la investigaciéon o entre las variables
establecidas dentro un grupo de sujetos (la muestra de la investigacion). Para
realizar un estudio correlacional es necesario medir cada una de las variables por
separado; luego, cuantificarlas y analizarlas; por ultimo, se determinan algunas
relaciones y/o vinculaciones entre estas variables, dichas asociaciones deben ser

debidamente sustentadas.

De acuerdo al control o no de la variable de estudio, esta investigacion es de tipo
no experimental. De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), en esta

investigacion no se manipulan deliberadamente las variables de estudio, ya que la
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intencion principal es observar una situacién o fenémeno ya existente, asi no se
pretende establecer cierta variacion en alguna de las variables independientes

para registrar un efecto.

4.2. Disefo de la Investigacion

Esta investigacion se realiza desde un nivel descriptivo, correlacional vy
transeccional. Se considera descriptivo, ya que busca brindar detalles especificos
acerca de las caracteristicas, atributos y rasgos mas destacados del fendmeno en
estudio, es decir, de las variables y sus comportamientos en la muestra establecida.
Se considera correlacional, ya que de acuerdo a Naupas, Valdivia, Palacios y
Romero (2007), este tipo de investigacion busca establecer una relacion o
asociacion entre las variables. En este caso entre la motivacién experimentada por
los sujetos de la muestra y su satisfaccion laboral. Finalmente, se considera una
investigacion transeccional, pues la obtencion de datos se realiza en un unico

momento (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014).

La formula que responde a este disefio de investigacion es la siguiente:

O 1 Donde:
M = Muestra de los profesionales de un Centro
de Salud, Huancavelica - 2021.
M ' O1 = Medicién de la Motivacién
02 = Medicion de la Satisfaccion Laboral
\ O: J r = Coeficiente de correlacion

4.3. Poblacién — Muestra
4.3.1. Poblacién

Cuando se determina la poblacion o universo en una investigacion, se establece el
total de elementos que integran el objeto de estudio (Carvajal, 2019). Para fines de
esta investigacion, la poblacién estara conformada por 63 profesionales en un

Centro de Salud, Huancavelica - 2021.
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4.3.2. Muestra

Carvajal (2019) afirma que la muestra de una investigacion es una porcion del
universo, llamado comunmente poblacion. Esta parte sera la que se someta al
estudio en cuestion (observacion y experimentacion) luego de haber sido filtrada
siguiendo criterios de inclusion y exclusién; de manera que, al establecer las
conclusiones, estas sean vélidas para toda la poblacién. En el caso particular, la
muestra de estudio es la misma que la poblacion. Esta conformada por 63

profesionales de un centro de salud, Huancavelica- 2021.

Criterios de inclusion:
- Personas con estudios universitarios o técnicos superiores.
- Personas que trabajan de forma presencial.
- Personas que son nombradas y/o contratadas.

-Personas que se encuentran laborando en la institucion al momento de la

evaluacion.
4.3.3. Muestreo

El muestreo utilizado en la presente investigacion es el muestreo censal. De
acuerdo a Hayes (1999), el muestreo censal es cuando la muestra es toda la
poblacion, este tipo de método se utiliza cuando es necesario y posible conocer las
opiniones de todos los miembros de la poblacion, ya que el acceso a los sujetos es

factible.

4.4. Hipo6tesis general y especificas
4.4.1. Hipotesis general

Existe relacion entre la Motivacion y satisfaccion laboral en profesionales de un

Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

4.4.2. Hipotesis Especificas
H.E.1 Existe relacion de la dimension desmotivacion y satisfaccion laboral
en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.
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H.E.2 Existe relacion de la dimension regulacion externa y satisfaccion

laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

H.E.3 Existe relacion de la dimension regulacion introyectada y satisfaccion

laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

H.E.4 Existe relacion de la dimension regulacion identificada y satisfaccion
laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.
H.E.5 Existe relacion de la dimension motivacion intrinseca y satisfaccion

laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.
4.5. Identificacion de variables
Motivacion

Segun Deci & Ryan (1985), la motivacion se comprende como la energia capaz de
direccionar el comportamiento humano y otorgarle persistencia a las acciones que
se estan realizando o que se realizaran. Asimismo, este impulso incluye no solo los
resultados obtenidos, sino los propdsitos y/o intenciones que tiene el individuo.
Cabe destacar que, desde un aspecto bioldgico, la motivacion se ubica en el centro

de la regulacion biologica, cognitiva y social del individuo.

Satisfaccion Laboral

Segun Palma (2006), la satisfaccion laboral es la disposicion que un individuo
experimenta hacia la labor que realiza (trabajo). Surge en funcion al sistema de
valores de una persona, sus creencias particulares y otros valores emergidos en su
vivencia laboral. Asimismo, involucra factores, tales como la significacion de la
tarea, las condiciones laborales que experimenta el individuo, el reconocimiento

recibido por su desempefio y los beneficios econémicos percibidos.
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4.6. Operacionalizacion de las variables

VARIABLE MOTIVACION

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Energia capaz de | Escala de Motivacién en D.1: 1. Faltade
direccionar el el Trabajo R-Maws o, valoracion del
comportamiento humano | (Gagné et. al, | Desmotivacion esfuerzo Escala Likert
y otorgarle persistencia a | 2010) consta de 19 e 2,15,16 - Totalmente de
las acciones que se estan | items, los cuales se 1. Aprobacién acuerdo (7
realizando o que se | dividen en las siguientes 2. Respeto puntos)
realiz)arén (Deci & Ryan, | dimensiones: 3 Critica - De acuerdo (6
1985). . o _ i4 puntos)
Dimension O1. D.2: 4f%3?§2?§a0|0n - Levemente de
Motivacion Pesmotwamon (3 ., 5 S idad acuerdo (5
. Segurida
items) Regulacion laboral puNtos)
Dimensién 02: =xterna 6. Permanencia -Ni de acuerdo ni
Regulacién Externa (6 laboral en desacuerdo
items) . 3,8,9, 10, (4 puntos)
14, 17 - Levemente en
Dimensién 03: 1. Ego desacuerdo (3
Regulacion Introyectada D.3: 2. Orgullo puntos)
(4 items) 3. Culpa - En
Regulacion 4. Verglienza desacuerdo(2
Introyectada e 1.57 19 puntos)
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Dimension 04: 1. Valores - Totalmente en
Regulacion ldentificada D.4: personales desacuerdo (1
(3 items) 2. Importancia del punto)
Regulacion esfuerzo
Dimension 05: Identificada 3. Significado
Motivacion Intrinseca (3 personal
items) e 4,11,18
1. Trabajo
_ divertido
D.5: 2. Trabajo
Motivacién interesante
Intrinseca 3. Trabajo
emocionante
e 6,12,13
VARIABLE SATISFACCION LABORAL
DEFINICION DEFINICION DIMENSIONE ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL S LLUEZ SRR MEDICION
Predisposicién frente al | Escala de Satisfaccion 1. Valoracién del | Escala Likert
trabajo, basada en|Laboral SL - SPC trabajo.
creencias y valores | (Palma. 2006) consta _ 2. ldoneidad del | items positivos:
Satisfaccion positivos, los cuales | de 27 ftgms, los cuales D.1: trabgjo. . Total Acuerdo
Laboral fugron generados por la se _d|V|den en las Significacién 3. Sentido de la labor. | TA (5 puntos)
rutina laboral. Tomando | siguientes de la Tarea 4. Agrado con el |.AcuerdoA (4
en cuenta factores como | dimensiones: desempefio propio. | puntos)
la significacion de la 5. Sentido de | . Indeciso | (3
tarea, condiciones realizacion. puntos)

57




laborales,
reconocimiento
personal/social y
beneficios econdémicos
(Palma, 2006)

Dimension 01:
Significacion de la
Tarea (8 items)

. Agrado por el

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

Dimension 02:
Condiciones de Trabajo
(9 items)

Dimension 03:
Reconocimiento
Personal y/o Social (5
items)

Dimension 04:
Beneficios Econdmicos
(5 items)

. Conveniencia  del

ambiente.

. Percepcion del

horario.

D.2: . Relacion con el jefe.
. Confortabilidad del
Condiciones ambiente.
de Trabajo . Confortabilidad en
el trabajo.
. Reconocimiento de
la labor.
1, 8, 12, 14, 15, 17,
20, 23y 27
. Relacién con la
D.3: institucion.
. . Relacién con
Reconocimient ~
compafieros.
o Personal y/o s
. . Percepcion del
Social :
trabajo.
6,11, 13,19y 24
. Percepcion de la
D.4: remuneracion
Beneficios economica,
. . Beneficios laborale
Economicos s
2,5,9,10y 16

. En
Desacuerdo D
(2 puntos)

. Total
Desacuerdo TD
(1 punto)

items

negativos:
. Total Acuerdo
TA (1 punto)
. Acuerdo A (2
puntos)
. Indeciso | (3
puntos)
. En
Desacuerdo D
(4 puntos)
. Total
Desacuerdo TD
(5 puntos)
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4.7. Recoleccion de datos
4.7.1. Técnica

La técnica empleada en esta investigacion es la encuesta. De acuerdo a
Lépez y Fachelli (2015), la encuesta es una técnica de recogida de datos
mediante un cuestionario (instrumento) en el cual se plantean
interrogantes que permitan obtener informacion de manera sistematizada

sobre el tema en cuestion.
4.7.2. Instrumento.

El instrumento a aplicar para la variable motivacién es la Escala de
Motivacion Laboral segun la adaptacion Gagne, et. al (2012). El
instrumento ha sido transculturalmente validado por expertos en
motivacion en 10 diferentes idiomas, entre ellos se encuentran el inglés,
francés, holandés y espafiol, por lo que es una herramienta que puede
utilizarse en diversos paises; La escala de motivacion laboral, consta de
19 items, los cuales estan divididos en 5 dimensiones: Desmotivacion,
Regulacion Externa, Regulacién Introyectada, Regulacion ldentificada y

Motivacion Intrinseca.

Para la variable satisfaccion laboral se usard La escala de Satisfaccion
Laboral SL - SPC, fue elaborada por la psicéloga Sonia Palma Carrillo, en
Lima - Pera. La escala de Satisfaccion Laboral SL - SPC, consta de 27
items entre positivos y negativos, los cuales estan divididos en 4
dimensiones: Significacion de la tarea, Condiciones de trabajo,

Reconocimiento personal y/o social y Beneficios econémicos.

El instrumento evalla el grado de Satisfaccion Laboral en una escala
dimensional de alternativas como las de Total acuerdo, De acuerdo, Ni de
acuerdo ni en desacuerdo, En desacuerdo, Total Desacuerdo; dichas
alternativas son evaluadas de modo automatico, segun sea item positivo

0 negativo con una puntuacién entre 1 a 5 puntos.
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Ficha técnica del instrumento.

Nombre
instrumento:

Autor(a):

Autor(a):

Objetivo
estudio:

Procedencia:

Administracion:

Duracion:

Muestra:

Dimensiones:

Escala de Motivacién en el Trabajo - R-Maws
(Gagné et. al, 2010)

Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni en
el afio 2010.

Adaptado al espafiol por Gagné, Forest,
Vansteenkiste, Crevier-Braud, @ Van Den
Broeck, Martin Albo y Nufiez (2012).

Validacion transcultural de la escala de

motivacion en el trabajo. Gagné et. al (2012).

Canada

Individual o colectivo

10 a 15 minutos

4783 participantes de diez paises diferentes.
Gagné et. al (2012).

- Desmotivacion (03 items)

- Regulacion externa (06 items)

- Regulacion introyectada (04 items)
- Regulacion identificada (03 items)

- Motivacion intrinseca (03 items)
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Escala valorativa: Totalmente de acuerdo (7 puntos)

De acuerdo (6 puntos)

- Levemente de acuerdo (5 puntos)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (4 puntos)

Levemente en desacuerdo (3 puntos)

- En desacuerdo (2 puntos)

Totalmente en desacuerdo (1 punto)

Categoria-Rango: - Bajo: 19-56
- Medio: 57-94
- Alto: 95-133

Ficha técnica del instrumento

Nombre del instrumento . .,
Escala de Satisfaccion laboral (SL -

SPC)
Autor(a): Sonia Palma Carrillo ( 2006)
Objetivo del estudio: Elaborar una Escala de Satisfaccion

Laboral para empleados
dependientes en entidades de Lima

Metropolitana.

1058 trabajadores con dependencia

Muestra ) .
laboral de Lima Metropolitana.

Procedencia: Peru

Administracion: Individual o colectivo
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Duracion:

Grupos de Aplicacion:

N° de Items:

Puntuacion:

Significacion:

Uso:

Dimensiones:

Escala
valorativa:

Niveles

15 minutos

Trabajadores con relacién laboral de
dependencia.

27 items

calificacion manual

Factor General Satisfaccion. Sus

factores Componentes son:
Significacion de la tarea,
Condiciones de trabajo,

Reconocimiento Personal y Social y
Beneficios econdmicos.

Diagnostico Organizacional

- Significacion de la Tarea (08 items)
- Condiciones de Trabajo (09 items)
- Reconocimiento Personal y/o Social
(05 items)

Beneficios Econdmicos (05 items)

- Total Acuerdo TA (5 puntos)

- Acuerdo A (4 puntos)

- Indeciso | (3 puntos)

- En Desacuerdo D (2 puntos)

- Total Desacuerdo TD (1 punto)

- Muy Satisfecho
- Satisfecho

- Promedio

- Insatisfecho

- Muy insatisfecho
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Se realizé la adaptacién de ambos instrumentos para la siguiente investigacion,

por criterio de jueces.
Técnicas de analisis e interpretacion de datos

La técnica usada para analizar e interpretar los datos de la presente investigacion
fue la estadistica descriptiva. De acuerdo a Rendon, Villasis y Miranda (2016), esta
técnica permite brindar evidencia objetiva traducida en cifras, las cuales facultan al
investigador para aceptar o rechazar las hipétesis establecidas en el estudio. El
principal objetivo es mostrar un resumen sencillo y claro de los datos obtenidos para
mejorar la interpretacion y posterior explicacion de los mismos, pero no solo debe
ser comprensible para el investigador, sino para todo el que consulte su

investigacion.

En ese sentido, para fines de esta investigacion se empleo el paquete estadistico
SPSS-21 luego de haber completado una hoja de célculo con la data obtenida en
el recojo de informacion. El SPSS-21 arrojé datos, tales como el analisis de
frecuencias, los porcentajes de acuerdo a la muestra, tablas dinamicas, cifras
respecto a los coeficientes de relacidén entre las variables de la investigacion; en
este caso, motivacion (X) y satisfaccion laboral (Y) de los profesionales de un
Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

Asimismo, para verificar la confiabilidad del estudio se utilizé la prueba de bondad
de Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra de la presente investigacion supera los
cincuenta sujetos. Esta prueba es ideal para estudios realizados con poblaciones
grandes, ya que su finalidad es indicar si existen datos paramétricos o no

paramétricos, para definir la significancia y la prueba de hipotesis.
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V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de Resultados

Tabla N° 01: Sexo de los profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica

—2021.
Sexo Frecuencia Porcentaje
HOMBRE 17 27%
MUJER 45 73%
Total 62 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 01: Sexo de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.

SEXO DE LOS PROFESIONALES

HOMBRE = MUJER

Fuente: Elaboracion propia



Tabla N° 02: Edad de los profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica
—2021.

Edad Frecuencia Porcentaje
20 -30 18 29%
31-40 21 34%
41 -50 15 24%
51-60 8 13%

Total 62 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 02: Edad de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.
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Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 03: Carrera de los profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica — 2021.

Carrera Frecuencia Porcentaje
UNIVERSITARIA 41 66%
TECNICA 21 34%
Total 62 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 03: Carrera de los profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica — 2021.

CARRERA DE PROFESIONALES

= UNIVERSITARIA = TECNICA

Fuente: Elaboracion propia



Tabla N° 04: Profesion de los profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica — 2021.

Profesion Frecuencia Porcentaje
MEDICINA 6 10%
ODONTOLOGIA 5 8%
OBSTETRICIA 4 6%
ENFERMERIA 15 24%
PSICOLOGIA 3 5%
NUTRICION 1 2%
TECNICO EN ENFERMERIA 23 37%
BIOLOGIA 2 3%
TECNOLOGIA MEDICA 1 2%
CONTABILIDAD 1 2%
INGENIERIA DE SISTEMAS 1 2%

Total 62 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 04: Profesion de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.
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Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 05: Condicion Laboral de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.

Condicién Laboral Frecuencia Porcentaje
NOMBRADO 23 37%
CONTRATADO 8 13%
CONTRATADO: CAS
COVID 31 50%
Total 62 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 05: Condicién Laboral de los profesionales de un Centro de

Salud, Huancavelica — 2021.
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Fuente: Elaboracién propia
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Tabla N° 06: Tiempo en el Cargo de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.

Tiempo en el Cargo Frecuencia Porcentaje
MENOS DE 1 ANO 28 45%
MENOS DE 3 ANOS 17 27%
MENOS DE 6 ANOS 4 6%
MENOS DE 10 ANOS 6 10%
MAS DE 10 ANOS 7 11%
Total 62 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 06: Tiempo en el Cargo de los profesionales de un Centro de

Salud, Huancavelica — 2021.
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Tabla N° 07: Cargo que ocupan los profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica — 2021.

CARGO QUE OCUPA FRECUENCIA PORCENTAJE

Médico 5 8%
Odontélogo 5 8%
Obstetra 4 6%
Enfermera/o 13 21%
Psicologa 3 5%
Nutricionista 1 2%
Técnico en Enfermeria 20 32%
Bidloga 2 3%
Jefe de Laboratorio 1 2%
Jefa de Recursos Humanos 1 2%
Jefe de Estadistica 1 2%
Jefatura 1 2%
Promocion de la Salud 1 2%
Patrimonio 1 2%
Vacunatorio 2 3%
Coordinadora de ESNI 1 2%

TOTAL 62 100%

Fuente: Elaboracion propia
Gréafico N° 07: Cargo que ocupan los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.
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Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 08: Dimensién 01 Desmotivacion de la variable Motivacion de los

profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021.

DESMOTIVACION RANGO FRECUENCIA PORCENTAJE

Bajo [3- 8] 51 82%
Medio [9 - 14] 8 13%
Alto [15 - 21] 3 5%
TOTAL 62 100%
X2 6.11

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 08: Dimensién 01 Desmotivacion de la variable Motivacion de los

profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021.
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Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 09: Dimension 02 Regulacién Externa de la variable Motivacion de

los profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021.

REGULACION
RANGO FRECUENCIA PORCENTAJE
EXTERNA
BAJO [6 - 17] 27 44%
MEDIO [18 - 29] 28 45%
ALTO [30 - 42] 7 11%
TOTAL 62 100%

X? 20.24

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 09: Dimension 02 Regulacion Externa de la variable Motivaciéon
de los profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021.
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Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 10: Dimensiéon 03 Regulacion Introyectada de la variable
Motivacion de los profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021.

REGULACION
RANGO FRECUENCIA PORCENTAJE
INTROYECTADA
Bajo [4 - 11] 3 5%
Medio [12 - 19] 18 29%
Alto [20 - 28] 41 66%
TOTAL 62 100%

X? 21.13

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 10: Dimensién 03 Regulacion Introyectada de la variable
Motivacion de los profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021.
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Tabla N° 11: Dimension 04 Regulacion Identificada de la variable Motivacion
de los profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021.

REGULACION
RANGO FRECUENCIA PORCENTAJE
IDENTIFICADA
Bajo [3 - 8] 1 2%
Medio [9 - 14] 6 10%
Alto [15 - 21] 55 89%
TOTAL 62 100%

X? 18.21

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 11: Dimensién 04 Regulacion Identificada de la variable

Motivacién de los profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021.
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Tabla N° 12: Dimension 05 Motivaciéon Intrinseca de la variable Motivacion

de los profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021.

MOTIVACION
) RANGO FRECUENCIA PORCENTAJE
INTRINSECA
Bajo [3 - 8] 1 2%
Medio [9 - 14] 4 6%
Alto [15 - 21] 57 92%
TOTAL 62 100%

X? 18.16

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 12: Dimensién 05 Motivacion Intrinseca de la variable Motivacion

de los profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021.
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Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 13: La Motivacion de los profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica — 2021.

MOTIVACION RANGO FRECUENCIA PORCENTAJE

Bajo [19 - 56] 3 5%
Medio [57 - 94] 43 69%
Alto [95 - 133] 16 26%
TOTAL 62 100%
X2 83.85

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 13: La Motivacion de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.
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Tabla N° 14: Dimension 01 Significacion de la Tarea de la variable
Satisfaccion Laboral de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.

SIGNIFICACION DE
RANGO FRECUENCIA PORCENTAIJE

LA TAREA
Muy Satisfecho [36 - 40] 24 39%
Satisfecho [29 - 35] 34 55%
Promedio [22 - 28] 4 6%
Insatisfecho [15 - 21] 0 0%
Muy Insatisfecho [8 - 14] 0 0%
TOTAL 62 100%

X? 34.19

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 14: Dimension 01 Significacion de la Tarea de la variable
Satisfaccion Laboral de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.
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Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 15: Dimension 02 Condiciones de Trabajo de la variable
Satisfaccion Laboral de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.

CONDICIONES DE
RANGO FRECUENCIA PORCENTAJE

TRABAJO
Muy Satisfecho [37 - 45] 14 23%
Satisfecho [30 - 36] 37 60%
Promedio [23 - 29] 9 15%
Insatisfecho [16 - 22] 2 3%
Muy Insatisfecho [9 - 15] 0 0%
TOTAL 62 100%

X2 33.35

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 15: Dimension 02 Condiciones de Trabajo de la variable
Satisfaccion Laboral de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.
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Tabla N° 16: Dimension 03 Reconocimiento Personal y/o Social de la
variable Satisfaccion Laboral de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.

RECONOCIMIENTO
PERSONAL Y/O SOCIAL

RANGO FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy Satisfecho [21 - 25] 25 40%
Satisfecho [17 - 20] 21 34%
Promedio [13 - 16] 14 23%

Insatisfecho [9-12] 2 3%
Muy Insatisfecho [5-8] 0 0%
TOTAL 62 100%
X2 19.18

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 16: Dimension 03 Reconocimiento Personal y/o Social de la
variable Satisfaccion Laboral de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.
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Tabla N° 17: Dimension 04 Beneficios Econdémicos de la variable
Satisfaccion Laboral de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.

BENEFICIOS
3 RANGO FRECUENCIA PORCENTAJE
ECONOMICOS
Muy Satisfecho [21 - 25] 16 26%
Satisfecho [17 - 20] 24 39%
Promedio [13 - 16] 15 24%
Insatisfecho [9-12] 5 8%
Muy Insatisfecho [5 - 8] 2 3%
TOTAL 62 100%

X2 17.55

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 17: Dimension 04 Beneficios Econdmicos de la variable
Satisfaccion Laboral de los profesionales de un Centro de Salud,

Huancavelica — 2021.
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Tabla N° 18: La Satisfaccion Laboral de los profesionales de un Centro de
Salud, Huancavelica — 2021.

SATISFACCION
RANGO FRECUENCIA PORCENTAJE

LABORAL
Muy Satisfecho [115 - 135] 13 21%
Satisfecho [93 - 114] 39 63%
Promedio [71-92] 9 15%
Insatisfecho [49 - 70] 1 2%
Muy Insatisfecho [27 - 48] 0 0%
TOTAL 62 100%

X? 104.27

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 18: La Satisfaccién Laboral de los profesionales de un Centro de
Salud, Huancavelica — 2021.
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5.2. Interpretacién de los Resultados
A continuacion, se describen los resultados obtenidos luego de la aplicacion
del instrumento de recoleccion de datos y expresados en la estadistica

descriptiva:

1. En la tabla y gréfico N° 01, se observa que, el 27% (17/62) de los
profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021, son
hombres, asi mismo el 73% (45/62), son mujeres.

2. En la tabla y grafico N° 02, se observa que, el 29% (18/62), de los
profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021, pertenecen
a la edad comprendida entre 20 y 30 afios, el 34% (21/62) pertenecen
a la edad comprendida entre 31 y 40 afios, el 24% (15/62) pertenecen
a la edad comprendida entre 41 y 50 afios y el 13% (8/62) pertenecen
a la edad comprendida entre 51 y 60 afios.

3. En la tabla y grafico N° 03, se observa que, el 66% (41/62), de los
profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021, pertenecen
a la categoria carrera universitaria y el 34% (21/62) pertenecen a la
categoria carrera técnica.

4. En la tabla y grafico N° 04, se observa que, el 10% (6/62) de los
profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021, pertenecen
a la profesion de medicina, el 8% (5/62) pertenecen a la profesion de
odontologia, el 6% (4/62) pertenecen a la profesion de obstetricia, el
24% (15/62) pertenecen a la profesion de enfermeria, el 5% (3/62)
pertenecen a la profesién psicologia, el 2% (1/62) pertenecen a la
profesién de nutricidn, 37% (32/62) pertenecen a la profesion de técnico
en enfermeria, el 3% (2/62) pertenecen a la profesion de biologia, el
2% (1/62) pertenecen a la profesion de tecnologia médica, el 2% (1/62)
pertenecen a la profesion de contabilidad y el 2% (1/62) pertenecen a
la profesion de ingenieria de sistemas.

5. En la tabla y grafico N° 05, se observa que, el 37% (23/62) de los
profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021, pertenecen

a la categoria nombrado de condicién laboral, el 13% (8/62) pertenecen
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a la categoria contratado de condicion laboral y el 50% (31/62)
pertenecen a la categoria contratado cas COVID.

. En la tabla y grafico N° 06, se observa que, el 45% (28/62) de los
profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021, pertenecen
al tiempo en el cargo menos de 1 afo, el 27% (17/62) pertenecen al
tiempo en el cargo menos de 3 afos, el 6% (4/62) pertenecen al tiempo
en el cargo menos de 6 afios, el 10% (6/62) pertenecen al tiempo en el
cargo menos de 10 afios y el 11% (7/62) pertenecen al tiempo en el
cargo mas de 10 afios.

. En la tabla y gréfico N° 07, se observa que, el 8% (5/62) de los
profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021, ocupan el
cargo de médico, el 8% (5/62) ocupan el cargo de odontélogo, el 6%
(4/62) ocupan el cargo de obstetra, el 21% (13/62) ocupan el cargo de
enfermeral/o, el 5% (3/62) ocupan el cargo de psicologa, el 2% (1/62)
ocupan el cargo de nutricionista, el 32% (20/62) ocupan el cargo de
técnico en enfermeria, el 3% (2/62) ocupan el cargo de bidloga, el 2%
(1/62) ocupan el cargo de jefe de laboratorio, el 2% (1/62) ocupan el
cargo de jefa de recursos humanos, el 2% (1/62) ocupan el cargo de
jefe de estadistica, el 2% (1/62) ocupan el cargo de jefatura, el 2%
(1/62) ocupan el cargo de promocién de salud, el 2% (1/62) ocupan el
cargo de patrimonio, el 3% (2/62) ocupan el cargo de vacunatorio y el
2% (1/62) ocupan el cargo de coordinadora de ESNI.

. En la tabla y grafico N° 08, de la dimensién 01 Desmotivacién de la
variable Motivacion, se observa que el 82% (51/62) de los profesionales
se encuentran en una categoria bajo, el 13% (8/62) de los profesionales
se encuentran en una categoria medio y el 5% (3/62) de los
profesionales se encuentran en una categoria alto, asi mismo se
observa una media aritmética de 6.11.

. En la tabla y grafico N° 09, de la dimension 02 Regulacién Externa de
la variable Motivacién, se observa que el 44% (27/62) de los
profesionales se encuentran en una categoria bajo, el 45% (28/62) de

los profesionales se encuentran en una categoria medio y el 11% (7/62)
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de los profesionales se encuentran en una categoria alto, asi mismo se

observa una media aritmética de 20.24.

10. En la tabla y grafico N° 10, de la dimensién 03 Regulacion

11.

12.

13.

14.

Introyectada de la variable Motivacion, se observa que el 5% (3/62) de
los profesionales se encuentran en una categoria bajo, el 29% (18/62)
de los profesionales se encuentran en una categoria medio y el 66%
de los profesionales se encuentran en una categoria alto, asi mismo se
observa una media aritmética de 21.13.

En la tabla y grafico N° 11, de la dimension 04 Regulacion Identificada
de la variable Motivacion, se observa que el 2% (1/62) de los
profesionales se encuentran en una categoria bajo, el 10% (6/62) se
los profesionales se encuentran en una categoria medio y el 89%
(55/62) se los profesionales se encuentran en una categoria alto, asi
mismo se observa una media aritmética de 18.21.

En la tabla y grafico N° 12, de la dimensién 05 Motivacion Intrinseca de
la variable Motivacion, se observa que el 2% (1/62) de los profesionales
se encuentran en una categoria bajo, el 6% (4/62) de los profesionales
se encuentran en una categoria medio y el 92% (57/62) de los
profesionales se encuentran en una categoria alto, asi mismo se
observa una media aritmética de 18.16.

En la tabla y grafico N° 13, La Motivacion de los profesionales de un
Centro de Salud, Huancavelica — 2021, se observa que el 5% (3/62) de
los profesionales se encuentran en una categoria bajo, el 69%(43/62)
de los profesionales se encuentran en una categoria medio y el 26%
(16/62) de los profesionales se encuentran en una categoria alto, asi
mismo se observa una media aritmética de 83.85.

En la tabla y grafico N° 14, de la dimension 01 Significacion de la Tarea
de la variable Satisfaccion Laboral, se observa que el 39% (24/62) de
los profesionales se encuentran en una categoria muy satisfecho, el
55% (34/62) de los profesionales se encuentran en una categoria
satisfecho, el 6% (4/62) de los profesionales se encuentran en una
categoria promedio, el 0% (0/62) de los profesionales se encuentran en

una categoria insatisfecho y el 0% (0/62) se encuentran en una
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categoria muy insatisfecho, asi mismo se observa una media aritmética
de 34.19.

15.En la tabla y grafico N° 15, de la dimension 02 Condiciones de Trabajo

16.

17.

18.

de la variable Satisfaccion Laboral, se observa que el 23% (14/62) de
los profesionales se encuentran en una categoria muy satisfecho, el
60% (37/62) de los profesionales se encuentran en una categoria
satisfecho, el 15% (9/62) de los profesionales se encuentran en una
categoria promedio, el 3% (2/62) de los profesionales se encuentran en
una categoria insatisfecho y el 0% (0/62) se encuentran en una
categoria muy insatisfecho, asi mismo se observa una media aritmética
de 33.35.

En la tabla y grafico N° 16, de la dimensién 03 Reconocimiento
Personal y/o Social de la variable Satisfaccion Laboral, se observa que
el 40% (25/62) de los profesionales se encuentran en una categoria
muy satisfecho, el 34% (21/62) de los profesionales se encuentran en
una categoria satisfecho, el 23% (14/62) de los profesionales se
encuentran en una categoria promedio, el 3% (2/62) de los
profesionales se encuentran en una categoria insatisfecho y el 0%
(0/62) se encuentran en una categoria muy insatisfecho, asi mismo se
observa una media aritmética de 19.18.

En la tabla y grafico N° 17, de la dimension 04 Beneficios Econdémicos
de la variable Satisfaccion Laboral, se observa que el 26% (16/62) de
los profesionales se encuentran en una categoria muy satisfecho, el
39% (24/62) de los profesionales se encuentran en una categoria
satisfecho, el 24% (15/62) de los profesionales se encuentran en una
categoria promedio, el 8% (5/62) de los profesionales se encuentran en
una categoria insatisfecho y el 3% (2/62) se encuentran en una
categoria muy insatisfecho, asi mismo se observa una media aritmética
de 17.55.

En latabla y grafico N° 18, La Satisfaccion Laboral de los profesionales
de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021, se observa que el 21%
(13/62) de los profesionales se encuentran en una categoria muy

satisfecho, el 63% (39/62) de los profesionales se encuentran en una
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categoria satisfecho, el 15% (9/62) de los profesionales se encuentran

en una categoria promedio, el 2% (1/62) de los profesionales se

encuentran en una categoria insatisfecho y el 0% (0/62) se encuentran

en una categoria muy insatisfecho, asi mismo se observa una media
aritmética de 104.27.

Tabla N° 19: Tabla cruzada de la variable Motivacién y Satisfaccién Laboral

(0.G)
Tabla de contingencia Motivacion * Satisfaccién Laboral
Satisfaccion Laboral Total
MUY SATISFECHO | PROMEDIO | INSATISFECHO
SATISFECHO

BAJO Recuento 2 1 0 0 3
% del total 3,2% 1,6% 0,0% 0,0% 4,8%
L, Recuento 10 26 6 1 43

M MEDI
otivacion O 4 del total 16,1% 41,9% 9,7% 1,6%| 69,4%
ALTO Recuento 1 12 3 0 16
% del total 1,6% 19,4% 4,8% 0,0% | 25,8%
Total Recuento 13 39 9 1 62
% del total 21,0% 62,9% 14,5% 1,6% | 100,0%

Figura N° 19: Tabla cruzada de la variable Motivacion y Satisfaccion
Laboral (0.G)
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Interpretacion:

En la tabla y grafico N° 19 se muestra que 3,2% pertenecen a la categoria Bajo de

la variable Motivacion y a la categoria Muy Satisfecho de la variable Satisfaccion

Laboral, el 41,9% pertenecen a la categoria Medio de la variable Motivacion y a la

categoria Satisfecho de la variable Satisfaccion Laboral y el 19,4% pertenecen a la

categoria Alto de la variable Motivacion y a la categoria Satisfecho de la variable

Satisfaccion Laboral.

Tabla N° 20: Tabla cruzada de la dimensién Desmotivacion de la variable

Motivacién y Satisfaccion Laboral (O.E.1.)

Tabla de contingencia Desmotivacién * Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral Total
MUY SATISFECHO | PROMEDIO [ INSATISFECHO
SATISFECHO
BAJO Recuento 13 32 5 1 51
% del total 21,0% 51,6% 8,1% 1,6%| 82,3%
L Recuento 0 5 3 0 8
Desmotivacion  MEDIO o " 10/ total 0,0% 8,1% 4.8% 0,0%| 12,9%
ALTO Recuento 0 2 1 0 3
% del total 0,0% 3,2% 1,6% 0,0% 4,8%
Total Recuento 13 39 9 1 62
% del total 21,0% 62,9% 14,5% 1,6% | 100,0%

Figura N° 20: Tabla cruzada de la dimension Desmotivacion de la variable

Motivacién y Satisfaccion Laboral (O.E.1.)
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Interpretacion:

En la tabla y grafico N° 20 se muestra que 51,6% pertenecen a la categoria Bajo
de la dimension Desmotivacion de la variable Motivacion y a la categoria Satisfecho
de la variable Satisfaccién Laboral, el 8,1% pertenecen a la categoria Medio de la
dimension Desmotivacion de la variable Motivacion y a la categoria Satisfecho de
la variable Satisfaccion Laboral y el 3,2% pertenecen a la categoria Alto de la

dimensién Desmotivacion de la variable Motivacion y a la categoria Satisfecho de

la variable Satisfaccion Laboral.

Tabla N° 21: Tabla cruzada de la dimension Regulacion Externa de la variable

Motivacion y Satisfaccion Laboral (O.E.2.)

Tabla de contingencia Regulacion Externa * Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral Total
MUY SATISFECHO | PROMEDIO | INSATISFECHO
SATISFECHO

BAJO Recuento 9 15 3 0 27

% del total 14,5% 24,2% 4,8% 0,0% | 43,5%

Regulacién MEDIO Recuento 4 18 5 1 28
Externa % del total 6,5% 29,0% 8,1% 1,6% | 45,2%
ALTO Recuento 0 6 1 0 7

% del total 0,0% 9,7% 1,6% 0,0%| 11,3%

Recuento 13 39 9 1 62

Total % d 21,0% 62,9% 14,5% 1,6%| 100,0

o del total

%

Figura N° 21: Tabla cruzada de la dimension Regulacion Externa de la

variable Motivacién y Satisfaccion Laboral (O.E.2.)
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Interpretacion:

En la tabla y grafico N° 21 se muestra que 24,2% pertenecen a la categoria Bajo
de la dimension Regulacion Externa de la variable Motivacion y a la categoria
Satisfecho de la variable Satisfaccion Laboral, el 29,0% pertenecen a la categoria
Medio de la dimension Regulacién Externa de la variable Motivacion y a la categoria
Satisfecho de la variable Satisfaccion Laboral y el 9,7% pertenecen a la categoria

Alto de la dimension Regulacion Externa de la variable Motivacion y a la categoria

Satisfecho de la variable Satisfaccion Laboral.

Tabla N° 22: Tabla cruzada de la dimensién Regulacién Introyectada de la

variable Motivacién y Satisfaccion Laboral (O.E.3.)

Tabla de contingencia Regulacién Introyectada * Satisfacciéon Laboral

Satisfaccion Laboral Total
MUY SATISFECHO | PROMEDIO | INSATISFECHO
SATISFECHO

BAJO Recuento 2 1 0 0 3

% del total 3,2% 1,6% 0,0% 0,0% 4,8%

Regulacion MEDIO Recuento 5 10 2 1 18
Introyectada % del total 8,1% 16,1% 3,2% 1,6% | 29,0%
ALTO Recuento 6 28 7 0 41

% del total 9,7% 45,2% 11,3% 0,0%| 66,1%

Total Recuento 13 39 9 1 62
% del total 21,0% 62,9% 14,5% 1,6% | 100,0%

Figura N° 22: Tabla cruzada de la dimensién Regulacion Introyectada de la

variable Motivacion y Satisfaccion Laboral (O.E.3.)
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Interpretacion:

En la tabla y grafico N° 22 se muestra que 3,2% pertenecen a la categoria Bajo de
la dimensién Regulacion Introyectada de la variable Motivacion y a la categoria Muy
Satisfecho de la variable Satisfaccion Laboral, el 16,1% pertenecen a la categoria
Medio de la dimension Regulacion Introyectada de la variable Motivacion y a la
categoria Satisfecho de la variable Satisfaccion Laboral y el 45,2% pertenecen a la

categoria Alto de la dimension Regulacion Introyectada de la variable Motivacion y

a la categoria Satisfecho de la variable Satisfaccién Laboral.

Tabla N° 23: Tabla cruzada de la dimension Regulacion Identificada de la

variable Motivacién y Satisfaccion Laboral (O.E.4.)

Tabla de contin

encia Regulacién Identificada * Satisfacciéon Laboral

Satisfaccion Laboral Total
MUY SATISFECHO | PROMEDIO | INSATISFECHO
SATISFECHO

BAJO Recuento 1 0 0 0 1

% del total 1,6% 0,0% 0,0% 0,0% 1,6%

Regu_lacién MEDIO Recuento 2 4 0 0 6
Identificada % del total 3,2% 6,5% 0,0% 0,0% 9,7%
ALTO Recuento 10 35 9 1 55

% del total 16,1% 56,5% 14,5% 1,6% 88,7%

Total Recuento 13 39 9 1 62
% del total 21,0% 62,9% 14,5% 1,6% | 100,0%

Figura N° 23: Tabla cruzada de la dimension Regulacion Identificada de la

variable Motivacion y Satisfaccion Laboral (O.E.4.)
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Interpretacion:

En la tabla y grafico N° 23 se muestra que 1,6% pertenecen a la categoria Bajo de

la dimension Regulacion Identificada de la variable Motivacién y a la categoria Muy

Satisfecho de la variable Satisfaccion Laboral, el 6,5% pertenecen a la categoria

Medio de la dimension Regulacion ldentificada de la variable Motivacion y a la

categoria Satisfecho de la variable Satisfaccion Laboral y el 56,5% pertenecen a la

categoria Alto de la dimension Regulacion Identificada de la variable Motivacion y

a la categoria Satisfecho de la variable Satisfaccion Laboral.

Tabla N° 24: Tabla cruzada de la dimension Motivacion Intrinseca de la

variable Motivacion y Satisfaccion Laboral (O.E.5.)

Tabla de contingencia Motivacién Intrinseca * Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral Total
MUY SATISFECHO | PROMEDIO | INSATISFECHO
SATISFECHO

BAJO Recuento 1 0 0 0 1

% del total 1,6% 0,0% 0,0% 0,0% 1,6%

Mot,ivacién MEDIO Recuento 0 2 2 0 4
Intrinseca % del total 0,0% 3,2% 3,2% 0,0% 6,5%
ALTO Recuento 12 37 7 1 57

% del total 19,4% 59,7% 11,3% 1,6%| 91,9%

Total Recuento 13 39 9 1 62
% del total 21,0% 62,9% 14,5% 1,6% | 100,0%

Figura N° 24: Tabla cruzada de la dimensién Motivacién Intrinseca de la

variable Motivacién y Satisfaccion Laboral (O.E.5.)
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Interpretacion:

En la tabla y grafico N° 24 se muestra que 1,6% pertenecen a la categoria Bajo de
la dimensién Motivacion Intrinseca de la variable Motivacion y a la categoria Muy
Satisfecho de la variable Satisfaccion Laboral, el 3,2% pertenecen a la categoria
Medio de la dimensién Motivacion Intrinseca de la variable Motivacion y a la
categoria Satisfecho y Promedio de la variable Satisfaccion Laboral y el 59,7%
pertenecen a la categoria Alto de la dimension Motivacion Intrinseca de la variable

Motivacién y a la categoria Satisfecho de la variable Satisfaccion Laboral.
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PRUEBA DE BONDAD O NORMALIDAD

1. Formulacion de las hipoétesis estadisticas.

HO: Los datos tienen una distribucidon normal

H1: Los datos NO tienen una distribuciéon normal.
2. Eleccion del nivel de significacion (a).

Confianza = 95%

Nivel de significancia (Alfa) es a= 0,05 (5%)

3. Prueba estadistica a emplear.
Considerando que la muestra de estudio es >a 50 datos, se ha determinado

el uso de la prueba de Kolmogorov-Smirnov.
Esta prueba, llamada Kolmogorov-Smirnov, segun el Sig. Asintotica (al final
del cuadro) también llamado “p-valor”, permite conocer si usaremos una

prueba paramétrica o no paramétrica.

Tabla N° 25: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Motivacibn Desmot Regulacién Regulacibn Regulacién Motivacién Satisfaccion

ivacion  Externa  Introyectada Identificada Intrinseca Laboral

N 62 62 62 62 62 62 62
Z de Kolmogorov-Smirnov ,690 2,008 714 1,139 1,686 1,509 ,740

Sig. asint6t. (bilateral)
,728 ,001 ,687 ,150 ,007 ,021 ,643

Interpretacion:
Esta prueba, llamada Kolmogorov - Smirnov, segun el Sig. Asintética (al final del
cuadro) también llamado “p-valor’, permite conocer si usaremos una prueba

paramétrica 0 no paramétrica.
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Si el p valor es menor a 0,05 la distribucion NO es normal y se usa el estadistico
Rho de Spearman, pero si el p valor es igual o mayor a 0,05 se usa un estadistico

paramétrico, generalmente r de Pearson.

Los puntajes del cuadro de Kolmogorov-Smirnov, tienen algunos datos con el p
valor menor a 0,05, por lo que demuestra que no tienen una distribucion normal,

por lo que se usara un estadistico no paramétricos Rho de Spearman.

4. Criterio de decision.
Si p-valor < 0,05, se rechaza la HO y se acepta la Ha.

Si el p-valor = 0,05, se acepta la HO y se rechaza la Ha.

5. Decisién y conclusion.
Como el p-valor, en algunos datos obtenidos es < 0,05, se rechaza la HO y
se acepta la Ha, es decir los datos NO tienen una distribuciéon normal, por lo
tanto, se aplicara la prueba No paramétrica Rho de Spearman. Por lo
expuesto se rechaza la HO y se acepta la Ha, es decir, los datos mostrados

no tienen una distribucién normal.
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PRUEBA DE HIPOTESIS

Hipotesis General

Existe relacion entre la Motivacion y Satisfaccion Laboral en profesionales de un

Centro de Salud, Huancavelica - 2021

1. Formulacion de las hipoétesis estadisticas.
HO: No existe relacion entre la Motivacion y Satisfaccion Laboral en

profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

p=0

H1: Existe relacidon entre la Motivacidon y Satisfaccion Laboral en

profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021

pz0

2. Eleccion del nivel de significaciéon (a)

Debido a que el presente trabajo de investigacion se enmarca en las
Ciencias Sociales, el nivel de significacion seleccionado es a= 0,05. El valor
de significancia es admitido por el investigador como una probabilidad de
acierto o riesgo. Esto le permite aceptar o rechazar la hipétesis alterna. Este
valor se expresa en 0.05, lo cual representa el 5% de error autorizado.

3. Seleccion de la prueba estadistica

La prueba estadistica ha sido seleccionada considerando dos aspectos
importantes. Primero, el tipo de muestreo; en este caso, los participantes de
esta investigacion fueron seleccionados por muestreo censal. Segundo, la
realizacion de la prueba de normalidad de los datos. En funcion a estos dos
aspectos, se hara uso de la prueba de correlaciéon de Rho Spearman.

4. Lectura del p-valor (sig)
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De acuerdo al analisis estadistico y tras haber procesado los datos de los
resultados del SPSS version 21, el p-valor o significancia estadistica (sig.)
hallado se muestra en la tabla 26. Esta informacion sera de vital importancia

para decir si se acepta o se rechaza la Ha.

Tabla N° 26: Correlaciones entre la variable Motivacion y Satisfaccion

Laboral.
Correlaciones
Motivacion | Satisfaccién
Laboral
Coeficiente de 1,000 -,213
L correlacion
Motivacion ;0. pilateral) . 096
N 62 62
Rho de Spearman Coeficiente de 213 1,000
Satisfaccion ~ correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,096 :
N 62 62

La tabla 26, muestra el valor de sig= 0,096

5. Decision estadistica
Para tomar la decision estadistica de aceptar o rechazar la Ha, se aplica el
método del valor de la probabilidad “P” (sig), segun el cual si el valor de “P”

(sig) < a, entonces se acepta la Ha, en caso contrario se rechaza.

En cuanto a la tabla 26 se observa que el coeficiente de correlacion entre las
2 variables de estudio es: p = - 0,213 lo cual se interpreta como una
correlacion negativa baja. Al respecto, Herndndez, Fernandez y Baptista
(2014) manifiestan que si el coeficiente de correlacion varia de -1.0 a +1.0,
ello se interpreta como correlacidon negativa perfecta y correlacién positiva
perfecta respectivamente. Asimismo, si el valor de esta correlacion es cero
(0), significa la ausencia de correlacion entre las variables de una
investigacion. Asi, de acuerdo a la tabla N° 26, el valor de p = 0,096 (sig.
Asintotica), lo cual se compara con el valor convencional de a = 0,05 y se

tiene que 0,096 > 0,05. Por tanto, se acepta la HO y se rechaza la H1, es
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decir, No existe relacion entre la Motivacion y Satisfaccion Laboral en
profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

Hipotesis Especifica N° 1
Existe relacion de la dimension desmotivacién y satisfaccion laboral en

profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

1. Formulacion de las hipotesis estadisticas.
HO: No existe relacion de la dimensién desmotivacion y satisfaccion laboral
en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

p=0

H1: Existe relacién de la dimension desmotivacion y satisfaccion laboral en
profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

p#0

2. Eleccion del nivel de significacion (a)
Debido a que el presente trabajo de investigacibn se enmarca en las
Ciencias Sociales, el nivel de significacién seleccionado es a= 0,05. El valor
de significancia es admitido por el investigador como una probabilidad de
acierto o riesgo. Esto le permite aceptar o rechazar la hipotesis alterna. Este

valor se expresa en 0.05, lo cual representa el 5% de error autorizado.

3. Seleccion de la prueba estadistica
La prueba estadistica ha sido seleccionada considerando dos aspectos
importantes. Primero, el tipo de muestreo; en este caso, los participantes de
esta investigacion fueron seleccionados por muestreo censal. Segundo, la
realizacion de la prueba de normalidad de los datos. En funcion a estos dos

aspectos, se hara uso de la prueba de correlacién de Rho Spearman.

4. Lectura del p-valor (sig)
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De acuerdo al analisis estadistico y tras haber procesado los datos de los
resultados del SPSS version 21, el p-valor o significancia estadistica (sig.)

hallado se muestra en la tabla 27. Esta informacion sera de vital importancia

para decir si se acepta o se rechaza la Ha.

Tabla N°

Motivacion y Satisfaccion Laboral.

Correlaciones

27: Correlaciones entre la dimension Desmotivacion de la variable

Desmotivacion | Satisfaccion
Laboral

Coeficiente de 1,000 -, 463"
.. correlacion

Desmotivacion ;0 - pilateral) . 000

Rho de N 62 62

Spearman Coeficiente de -,463" 1,000
Satisfaccion ~ correlacion

Laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 62 62

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
La tabla 27, muestra el valor de sig= 0,000

5. Decisi6n estadistica

Para tomar la decision estadistica de aceptar o rechazar la Ha, se aplica el
método del valor de la probabilidad “P” (sig), segun el cual si el valor de “P”

(sig) < a, entonces se acepta la Ha, en caso contrario se rechaza.

En cuanto a la tabla 27 se observa que el coeficiente de correlacion entre las
2 variables de estudio es: p = - 0,463 lo cual se interpreta como una
correlaciébn negativa moderada. Al respecto, Herndndez, Fernandez y
Baptista (2014) manifiestan que si el coeficiente de correlacion varia de -1.0
a +1.0, ello se interpreta como correlacion negativa perfecta y correlacion
positiva perfecta respectivamente. Asimismo, si el valor de esta correlacion
es cero (0), significa la ausencia de correlacién entre las variables de una
investigacion. Asi, de acuerdo a la tabla N° 27, el valor de p = 0,000 (sig.
Asintdtica), lo cual se compara con el valor convencional de a = 0,05 y se
tiene que 0,000 < 0,05. Por tanto, se rechaza la HO y se acepta la H1, es
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decir, existe relacion de la dimensidén desmotivacion y satisfaccion laboral en

profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica — 2021.

Hipotesis Especifica N° 2
Existe relacion de la dimension regulacion externa y satisfaccion laboral en

profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

1. Formulacion de las hipotesis estadisticas.
HO: No existe relacion de la dimension regulacion externa y satisfaccion

laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

p=0

H1: Existe relacion de la dimension regulacion externa y satisfaccion laboral

en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

p#0

2. Eleccion del nivel de significaciéon (a)
Debido a que el presente trabajo de investigacibn se enmarca en las
Ciencias Sociales, el nivel de significacion seleccionado es a= 0,05. El valor
de significancia es admitido por el investigador como una probabilidad de
acierto o riesgo. Esto le permite aceptar o rechazar la hipotesis alterna. Este

valor se expresa en 0.05, lo cual representa el 5% de error autorizado.

3. Seleccion de la prueba estadistica
La prueba estadistica ha sido seleccionada considerando dos aspectos
importantes. Primero, el tipo de muestreo; en este caso, los participantes de
esta investigacion fueron seleccionados por muestreo censal. Segundo, la
realizacion de la prueba de normalidad de los datos. En funcidn a estos dos

aspectos, se hara uso de la prueba de correlacién de Rho Spearman.

4. Lectura del p-valor (sig)
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De acuerdo al analisis estadistico y tras haber procesado los datos de los
resultados del SPSS version 21, el p-valor o significancia estadistica (sig.)
hallado se muestra en la tabla 28. Esta informacion sera de vital importancia

para decir si se acepta o se rechaza la Ha.

Tabla N° 28: Correlaciones entre la dimensién Regulacion Externa de la variable

Motivacion y Satisfaccion Laboral.

Correlaciones

Regulacion | Satisfaccion
Externa Laboral

Coeficiente de 1,000 -,293"
Regulacion correlacion

Externa Sig. (bilateral) . ,021

Rho de N 62 62

Spearman Coeficiente de -,293" 1,000
Satisfaccion correlacion

Laboral Sig. (bilateral) ,021 .

N 62 62

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
La tabla 28, muestra el valor de sig= 0,021

5. Decision estadistica
Para tomar la decision estadistica de aceptar o rechazar la Ha, se aplica el
método del valor de la probabilidad “P” (sig), segun el cual si el valor de “P”

(sig) < a, entonces se acepta la Ha, en caso contrario se rechaza.

En cuanto a la tabla 28 se observa que el coeficiente de correlacion entre las
2 variables de estudio es: p = - 0,293 lo cual se interpreta como una
correlacién negativa baja. Al respecto, Herndndez, Ferndndez y Baptista
(2014) manifiestan que si el coeficiente de correlacion varia de -1.0 a +1.0,
ello se interpreta como correlacion negativa perfecta y correlacion positiva
perfecta respectivamente. Asimismo, si el valor de esta correlacion es cero
(0), significa la ausencia de correlacion entre las variables de una
investigacion. Asi, de acuerdo a la tabla N° 28, el valor de p = 0,021 (sig.
Asintdtica), lo cual se compara con el valor convencional de a = 0,05 y se

tiene que 0,021 < 0,05. Por tanto, se rechaza HO y se acepta la H1, es decir,
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existe relacion de la dimensién regulacion externa y satisfaccion laboral en

profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

Hipotesis Especifica N° 3
Existe relacion de la dimension regulacion introyectada y satisfaccion laboral en

profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

1. Formulacion de las hipotesis estadisticas.
HO: No existe relacidon de la dimensién regulacion introyectada y satisfaccion

laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

p=0

H1: Existe relacion de la dimension regulacion introyectada y satisfaccion
laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

p#0

2. Eleccion del nivel de significaciéon (a)
Debido a que el presente trabajo de investigacibn se enmarca en las
Ciencias Sociales, el nivel de significacion seleccionado es a= 0,05. El valor
de significancia es admitido por el investigador como una probabilidad de
acierto o riesgo. Esto le permite aceptar o rechazar la hipotesis alterna. Este

valor se expresa en 0.05, lo cual representa el 5% de error autorizado.

3. Seleccion de la prueba estadistica
La prueba estadistica ha sido seleccionada considerando dos aspectos
importantes. Primero, el tipo de muestreo; en este caso, los participantes de
esta investigacion fueron seleccionados por muestreo censal. Segundo, la
realizacion de la prueba de normalidad de los datos. En funcién a estos dos

aspectos, se hara uso de la prueba de correlacién de Rho Spearman.

4. Lectura del p-valor (sig)
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De acuerdo al analisis estadistico y tras haber procesado los datos de los
resultados del SPSS version 21, el p-valor o significancia estadistica (sig.)
hallado se muestra en la tabla N° 29. Esta informacion sera de vital

importancia para decir si se acepta o se rechaza la Ha.

Tabla N° 29: Correlaciones entre la dimension Regulacion Introyectada de la

variable Motivacién y Satisfaccion Laboral.

Correlaciones

Regulacion | Satisfaccion
Introyectada Laboral

Coeficiente de 1,000 -,123
Regulacion correlacion

Introyectada Sig. (bilateral) . ,343

Rho de N 62 62

Spearman Coeficiente de -,123 1,000
Satisfaccion correlacion

Laboral Sig. (bilateral) ,343 .

N 62 62

La tabla N° 29, muestra el valor de sig= 0,343

5. Decision estadistica
Para tomar la decision estadistica de aceptar o rechazar la Ha, se aplica el
método del valor de la probabilidad “P” (sig), segun el cual si el valor de “P”

(sig) < a, entonces se acepta la Ha, en caso contrario se rechaza.

En cuanto a la tabla 29 se observa que el coeficiente de correlacion entre las
2 variables de estudio es: p = - 0,123 lo cual se interpreta como una
correlacion negativa muy baja. Al respecto, Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) manifiestan que si el coeficiente de correlacion varia de -1.0
a +1.0, ello se interpreta como correlacién negativa perfecta y correlacion
positiva perfecta respectivamente. Asimismo, si el valor de esta correlacion
es cero (0), significa la ausencia de correlacién entre las variables de una
investigacion. Asi, de acuerdo a la tabla N° 29, el valor de p = 0,343 (sig.
Asintdtica), lo cual se compara con el valor convencional de a = 0,05 y se

tiene que 0,343 > 0,05. Por tanto, se acepta la HO, es decir, no existe relacion
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de la dimension regulacion introyectada y satisfaccion laboral en
profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

Hipotesis Especifica N° 4
Existe relacion de la dimension regulacion identificada y satisfaccion laboral en

profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

1. Formulacion de las hipotesis estadisticas.
HO: No existe relacion de la dimension regulacion identificada y satisfaccion

laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

p=0

H1: Existe relacion de la dimension regulacion identificada y satisfaccion
laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

p#0

2. Eleccion del nivel de significaciéon (a)

Debido a que el presente trabajo de investigacibn se enmarca en las
Ciencias Sociales, el nivel de significacion seleccionado es a= 0,05. El valor
de significancia es admitido por el investigador como una probabilidad de
acierto o riesgo. Esto le permite aceptar o rechazar la hipotesis alterna. Este

valor se expresa en 0.05, lo cual representa el 5% de error autorizado.
3. Seleccion de la prueba estadistica

La prueba estadistica ha sido seleccionada considerando dos aspectos
importantes. Primero, el tipo de muestreo; en este caso, los participantes de
esta investigacion fueron seleccionados por muestreo censal. Segundo, la
realizacion de la prueba de normalidad de los datos. En funcién a estos dos
aspectos, se hara uso de la prueba de correlacion de Rho Spearman.

4. Lectura del p-valor (sig)
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De acuerdo al analisis estadistico y tras haber procesado los datos de los
resultados en SPSS version 21, el p-valor o significancia estadistica (sig.)
hallado se muestra en la tabla N° 30. Esta informacion sera de vital

importancia para decir si se acepta o se rechaza la Ha.

Tabla N° 30: Correlaciones entre la dimensién Regulacion ldentificada de la

variable Motivacion y satisfaccion laboral.

Correlaciones

Regulacion | Satisfaccion
Identificada Laboral

Coeficiente de 1,000 ,015
Regulacion correlacion

Identificada Sig. (bilateral) . 911

Rho de N 62 62

Spearman Coeficiente de ,015 1,000
Satisfaccion correlacion

Laboral Sig. (bilateral) 911 .

N 62 62

La tabla 30, muestra el valor de sig= 0,911

5. Decision estadistica

Para tomar la decision estadistica de aceptar o rechazar la Ha, se aplica el
método del valor de la probabilidad “P” (sig), segun el cual si el valor de “P”

(sig) < a, entonces se acepta la Ha, en caso contrario se rechaza.

En cuanto a la tabla 30 se observa que el coeficiente de correlacion entre las
2 variables de estudio es: p = 0,015 lo cual se interpreta como una
correlacién positiva muy baja. Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) manifiestan que si el coeficiente de correlacion varia de -1.0 a +1.0,
ello se interpreta como correlacion negativa perfecta y correlacion positiva
perfecta respectivamente. Asimismo, si el valor de esta correlacion es cero
(0), significa la ausencia de correlacion entre las variables de una
investigacion. Asi, de acuerdo a la tabla N° 30, el valor de p = 0,911 (sig.
Asintdtica), lo cual se compara con el valor convencional de a = 0,05 y se

tiene que 0,911 > 0,05. Por tanto, se acepta la HO, es decir, no existe
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relacion de la dimension regulacion identificada y satisfaccion laboral en
profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

Hipotesis Especifica N° 5
Existe relacion de la dimension motivacion intrinseca y satisfaccion laboral en

profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

1. Formulacion de las hipotesis estadisticas.
HO: No existe relacion de la dimensién motivacion intrinseca y satisfaccion

laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

p=0

H1: Existe relacion de la dimension motivacion intrinseca y satisfaccion

laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

p#z0

2. Eleccion del nivel de significaciéon (a)

Debido a que el presente trabajo de investigacibn se enmarca en las
Ciencias Sociales, el nivel de significacion seleccionado es a= 0,05. El valor
de significancia es admitido por el investigador como una probabilidad de
acierto o riesgo. Esto le permite aceptar o rechazar la hipotesis alterna. Este

valor se expresa en 0.05, lo cual representa el 5% de error autorizado.
3. Seleccion de la prueba estadistica

La prueba estadistica ha sido seleccionada considerando dos aspectos
importantes. Primero, el tipo de muestreo; en este caso, los participantes de
esta investigacion fueron seleccionados por muestreo censal. Segundo, la
realizacion de la prueba de normalidad de los datos. En funcién a estos dos

aspectos, se hara uso de la prueba de correlaciéon de Rho Spearman.
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4. Lectura del p-valor (sig)

De acuerdo al andlisis estadistico y tras haber procesado los datos de los
resultados en SPSS version 21, el p-valor o significancia estadistica (sig.)
hallado se muestra en la tabla 31. Esta informacion sera de vital importancia

para decir si se acepta o se rechaza la Ha.

Tabla N° 31: Correlaciones entre la dimensién Motivaciéon Intrinseca de la variable

Motivacion y Satisfaccion Laboral.

Correlaciones

Motivaciéon [ Satisfaccion
Intrinseca Laboral

Coeficiente de 1,000 324"
Motivacion correlacion

Intrinseca Sig. (bilateral) . ,010

Rho de N 62 62

Spearman Coeficiente de 324" 1,000
Satisfaccion correlacion

Laboral Sig. (bilateral) ,010 .

N 62 62

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
La tabla 31, muestra el valor de sig= 0,010

5. Decision estadistica
Para tomar la decision estadistica de aceptar o rechazar la Ha, se aplica el
método del valor de la probabilidad “P” (sig), segun el cual si el valor de “P”

(sig) < a, entonces se acepta la Ha, en caso contrario se rechaza.

En cuanto a la tabla 31 se observa que el coeficiente de correlacion entre las
2 variables de estudio es: p = 0,324 lo cual se interpreta como una
correlacion positiva baja. Al respecto, Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2014) manifiestan que si el coeficiente de correlacion varia de -1.0 a +1.0,
ello se interpreta como correlacion negativa perfecta y correlacion positiva
perfecta respectivamente. Asimismo, si el valor de esta correlacion es cero
(0), significa la ausencia de correlacion entre las variables de una
investigacion. Asi, de acuerdo a la tabla N° 31, el valor de p = 0,010 (sig.

Asintdtica), lo cual se compara con el valor convencional de a = 0,05 y se
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tiene que 0,010 < 0,05. Por tanto, se rechaza la HO y se acepta la H1, es
decir, existe relaciéon de la dimension motivacion intrinseca y satisfaccion

laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

107



VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1. Analisis descriptivos de los resultados

En el siguiente apartado se expone la discusion de resultados. Para ello, es
imprescindible contrastar los hallazgos de esta investigacion con los
antecedentes presentados en el marco tedrico. Asimismo, estos resultados
se apoyan en los aportes tedricos de diversos autores mostrados en las

bases tedricas.

Asimismo, siendo una investigacion enmarcada en el tercer nivel de
investigacion, con disefio no experimental descriptivo y de tipo correlacional,
se requirio la formulacion de hipétesis. Por lo tanto, las hipétesis planteadas

seran contrastadas en esta discusion.

6.2. Comparacion de los resultados con el marco tedrico

Con base en los resultados obtenidos gracias a la aplicacion de los
instrumentos pertinentes, se puede mencionar que no existe relacion entre
la Motivacion y Satisfaccion Laboral en profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021, es decir, se rechaza la hipétesis general. Asimismo, de
acuerdo al analisis de los resultados; se ha obtenido, entre las 2 variables de
estudio, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman p = - 0,213, lo
cual se interpreta como una correlacién negativa baja. Esto indica que a una
alta motivacion experimentada por un individuo no le corresponde

experimentar satisfacciéon laboral y viceversa.

Al comparar el resultado con otras investigaciones, se hall6 que Pineda y
Silva (2017) encontraron una correlacion negativa entre las variables
Motivacién y Satisfaccion Laboral en enfermeras del Hospital Regional
Honorio Delgado, Arequipa. Otro aspecto que se puede comparar entre el
presente estudio y el mencionado anteriormente, es la muestra. Asi, la

muestra del mencionado estudio la componen enfermeras; de igual manera,
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la muestra del presente estudio, si bien no son en su totalidad enfermeras,
este grupo compone el porcentaje mayor. Ademas, ambas muestras se
desempeiian en el sector de salud publica. Estos aspectos permiten deslizar
una posible razon de por qué en ambas investigaciones no se encontré

relaciéon entre las variables de estudio.

Asimismo, en la investigacion realizada por Saldafia (2020), quien ejecut6
un estudio acerca de la satisfaccion laboral y el estrés ocupacional en 74
profesionales de enfermeria del hospital San Juan de Dios de Pisco,
concluyendo que no hay relacion significativa entre la variable de
satisfaccion laboral y el estrés ocupacional. Es mas, el investigador
manifiesta que su resultado final es inverso a la hipotesis. Por otro lado,
Pachas (2020) hall6, como resultado final, la existencia de relacién positiva
entre sus variables motivaciéon y satisfaccion laboral. Cabe resaltar que la
mencionada investigacion se realizé en colaboradores de una empresa

(personal administrativo y operativo).

Otra comparacion de importante mencion se puede efectuar con la
investigacion realizada por Hernandez (2018), quien tuvo como variables la
motivacion y satisfaccion laboral, las cuales fueron analizadas en setenta y
dos trabajadores de una residencia de enfermos mentales. Sus resultados
muestran la existencia de relacion entre ambas variables. Por su parte, los
resultados obtenidos por Marin y Placencia (2017) en su investigacion acerca
de la motivacién y satisfaccion laboral en 136 trabajadores del sector salud
privado, evidencian que mientras la motivacién laboral sea mayor se
percibira un alto grado de satisfaccion laboral, existiendo, de esta manera,

relacion entre ambas variables.

Lo mencionado anteriormente se relaciona con los aportes tedricos de
diversos autores. En primer lugar, Deci y Ryan (2000) definen la motivacion
como la energia que direcciona el comportamiento humano y le dota de

perseverancia a las acciones para el logro de una meta establecida. Este
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impulso incluye no solo los resultados obtenidos, sino las intenciones que

mueven al individuo.

Un aspecto importante de la teoria de estos autores, Teoria de la
autodeterminacion, se relaciona con los resultados de la presente
investigacion, ya que ellos mencionan que la motivacion no se puede
concebir como un constructo estatico, sino dinamico, ya que varia de
acuerdo a la situacion del individuo. En ese sentido, el tipo de motivaciéon
representa consecuencias especificas para la persona, ya sea en el
aprendizaje personal, el desempefio y experiencia laboral y el bienestar en

general.

Este aporte tedrico explica, en cierta medida, por qué a pesar de que un
porcentaje de individuos experimentaba satisfaccién alta, su porcentaje de
motivacion no era alto. Este hallazgo, a su vez, contradice lo mencionado
por Mcclelland (1989), quien afirma que una persona motivada, ya sea de
manera interna o externa podra experimentar éxito y satisfaccion en el

cumplimiento de sus metas.

Respecto a la satisfaccion laboral, Boada (2019) menciona que la
satisfaccion laboral es una respuesta afectiva hacia el trabajo experimentada
por una persona como resultado de su experiencia en el lugar de trabajo, la
labor que realiza, su desempefio y el reconocimiento de su labor. No
obstante, los resultados de la investigacion evidencian que; si bien un
porcentaje de individuos experimenta una motivacion alta, su nivel de

satisfaccion no sube de la categoria medio.

Un aporte tedrico que puede respaldar el hallazgo anterior es el de
Muchinsky (1993), quien sefala que la satisfaccién laboral también esta
determinada, en mayor medida, por la comparacion que establece un
individuo con otro. Entonces, incluso al experimentar un nivel alto de

motivacion, no se podra percibir una respuesta afectiva, satisfaccion, si no
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existe una interaccion que le permita al individuo compararse con otros, es

decir, el nivel de satisfaccion se mantendra estable, pero no alto.

Este aspecto anterior se aborda en la Teoria de los eventos situacionales
propuesta por Quarstein, McAfee y Glassman (1992). En esta teoria se
afirma que existen dos factores que condicionan la satisfaccion laboral:
caracteristicas situacionales y eventos situacionales. Por un lado, las
caracteristicas situacionales son las condiciones bajo las cuales el individuo
acepta un empleo, tales como el salario, las condiciones laborales, el
reglamento interno, entre otros. Por otro lado, los eventos situacionales son
aspectos que la persona no evalla y que, usualmente, son dificiles de

cambiar; por ejemplo, el clima laboral.

Finalmente, Koontz (1998) menciona que la motivacion es el impulso para el
logro de una meta y la satisfaccién es aquello que resulta del logro de esa
meta, desde esa perspectiva, la motivacion condiciona el nivel de
satisfaccion laboral de la persona. Sin embargo, ello no se cumple en la
presente investigacion, ya que el porcentaje de individuos que experimentan
motivacion alta y a su vez pertenecen a la categoria “muy satisfecho” en
Satisfaccion Laboral es minimo. Es decir, en esta investigacion se
demuestra, de manera general, que no existe relacion entre las variables

Motivacién y Satisfaccion laboral.

En relacion a las hipétesis especificas se obtuvieron los siguientes

resultados:

En la hipétesis especifica N° 01; se observa que existe relacion de la
dimension desmotivacion y satisfaccion laboral en profesionales de un
Centro de Salud, Huancavelica — 2021, ya que el coeficiente de correlacién
es: = - 0,463, lo cual se interpreta como una correlacidbn negativa
moderada.

En la hipotesis especifica N° 02; se identifica la existencia de relacion de la
dimensidn regulacion externa y satisfaccion laboral en profesionales de un

Centro de Salud, Huancavelica - 2021, ya que el coeficiente de correlaciéon
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entre las dos variables es: p = - 0,293, lo cual se interpreta como una

correlacion negativa baja.

En la hipdtesis especifica N° 03; se determina que no existe relacion de la
dimension regulacion introyectada y satisfaccion laboral en profesionales de
un Centro de Salud, Huancavelica - 2021, ya que el coeficiente de
correlacion es: p =- 0,123 lo cual se interpreta como una correlaciéon negativa

muy baja.

En la hipotesis especifica N° 04; se observa que no existe relacion de la
dimension regulacién identificada y satisfaccion laboral en profesionales de
un Centro de Salud, Huancavelica - 2021, ya que el coeficiente de
correlacion es: p = 0,015, ello se interpreta como una correlacion positiva

muy baja.

En la hipoétesis especifica N° 05; se evidencia que existe relacion de la
dimension motivacion intrinseca y satisfaccion laboral en profesionales de
un Centro de Salud, Huancavelica - 2021, ya que el coeficiente de
correlacion entre las variables es: p = 0,324. Esto se interpreta como una

correlacion positiva baja.
Con base en el analisis y discusion de los resultados de esta investigacion,

se concluye gue no existe relacién entre la Motivacion y la Satisfaccion

Laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021.

112



CONCLUSIONES

Las conclusiones finales que se abordan luego de haber realizado el

presente estudio son:

Primera En base a los datos recogidos en la investigacién se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman de r= - 0,213 y el p = 0,096 (sig. Asintdtica) que
indica que no existe relacibn entre la Motivacion y
Satisfaccion Laboral en profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021. Es decir no existe relacion entre la

variable Motivacién y la variable Satisfaccién Laboral.

Segunda En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman de r=- 0,463y p = 0,000 (sig. Asintética) que indica
existe relacion de la dimension desmotivacion y satisfaccion
laboral en profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica — 2021. Es decir que a mayor nivel de
desmotivaciéon, menor es el nivel de satisfaccion laboral y

viceversa.

Tercera En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman de r= - 0,293 y p = 0,021 (sig. Asintética) que
indica que existe relacion de la dimensién regulacion externa
y satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021. Es decir que a mayor nivel de
regulacion externa, menor es el nivel de satisfaccién laboral

y viceversa.

Cuarta En base a los datos recogidos en la investigacion se ha

logrado determinar un coeficiente de correlacion de Rho
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Quinta

Sexta

Spearman de r=- 0,123y p = 0,343 (sig. Asintotica) que indica
gue no existe relacion de la dimension regulacion
introyectada y satisfaccion laboral en profesionales de un
Centro de Salud, Huancavelica - 2021. Es decir, no existe
relacion entre la dimensién regulacion introyectada vy
satisfaccion laboral.

En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman de r=0,015y p = 0,911 (sig. Asintética) que indica
gue no existe relacion de la dimension regulacion identificada
y satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021. Es decir, no existe relacion entre la

dimension regulacion identificada y satisfaccion laboral.

En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman de r=0,324 y p = 0,010 (sig. Asintética) que indica
gue existe relacién de la dimension motivacion intrinseca y
satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021. Es decir, a mayor nivel de motivaciéon
intrinseca le corresponde mayor nivel de satisfaccion laboral

y viceversa.
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RECOMENDACIONES

A partir de todo el proceso investigativo es posible brindar las siguientes

recomendaciones:

1. En base a los resultados de esta investigacion, se recomienda seguir
realizando investigaciones en torno a las dos variables: motivacion y
satisfaccion laboral considerando muestras de areas distintas al sector
salud; ya que en esta area no se encontro relacion entre las variables en
esta investigacion y en una investigacion correspondiente a los

antecedentes del presente estudio.

2. Se recomienda a los profesionales del Centro de Salud realizar una
autocritica reflexiva acerca de la labor que brindan a los usuarios, la
relacion con sus colegas y su propio bienestar en su ambito laboral. De
esa manera, podran identificar el aspecto que los motiva y los factores
que les hace experimentar satisfaccion laboral; solo asi se podra
potenciar lo positivo y prestar atencién a los aspectos por mejorar
(cambios internos y/o toma de decisiones), considerando que esto es
factor clave para su bienestar emocional y; por ende compromete su

calidad de vida.

3. Se recomienda a la institucion, especificamente a sus autoridades,
realizar gestiones e iniciativas que aborden temas vinculados a
la motivacion y a la satisfaccion laboral a través de talleres, charlas,
actividades de reflexion, entre otros. Esto con el objetivo de reconocer la
importancia de ambos aspectos en el bienestar de todos los trabajadores

de la institucion y asi mejorar su experiencia laboral.

4. Se recomienda a los futuros investigadores abordar el estudio de las
variables motivacién y la satisfaccion laboral considerando disefios de
investigacién distintos al de la presente investigacion con el objetivo de

obtener resultados generalizables y que sigan enriqueciendo la teoria ya
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existente. Asimismo, como resultado de sus investigaciones, podrian
planificar programas y/o proyectos que permitan contribuir a la mejora de
las realidad de los profesionales respecto a los aspectos de motivacion y
satisfaccion experimentando en sus centro de labores; de ese modo, se

mejoraria su bienestar emocional y su calidad de vida.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

Titulo: Motivacion y Satisfaccién laboral en profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021

Responsables: Blanca Nélida Mendoza Enciso

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Enfoque: Cuantitativo
¢,Cudl es la relacion entre la | Determinar la relacion entre | Existe relacién entre la | Motivacion Tipo de investigacion:

motivacion 'y satisfaccion
laboral en profesionales de
un Centro de Salud,
Huancavelica - 20217

Problemas especificos
P.E.1 ¢ Cudl es larelacién de
la dimension desmotivacion
y satisfaccion laboral en
profesionales de un Centro
de Salud, Huancavelica -
20217

P.E.2 ;Cuédl es relacién de la
dimension regulacion
externa y satisfaccion laboral
en profesionales de un
Centro de Salud,
Huancavelica - 20217

P.E.3 ¢ Cudl es relaciéon de la
dimensién regulacion
introyectada y satisfaccion
laboral en profesionales de

la motivacion y satisfaccion
laboral en profesionales de
un Centro de  Salud,
Huancavelica - 2021

Objetivos especificos:
O.E.1 Determinar la relacién
de la dimension
desmotivacion y satisfaccion
laboral en profesionales de
un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021

0O.E.2 Determinar la relacién
de la dimensién regulacién
externa y satisfaccion laboral
en profesionales de un
Centro de Salud,
Huancavelica - 2021

O.E.3 Determinar la relacion
de la dimension regulacién
introyectada y satisfaccion
laboral en profesionales de

motivacion y satisfaccion
laboral en profesionales de
un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021

Hipotesis especifica
H.E.1 Existe relacion de la
dimension desmotivacion
y satisfaccion laboral en
profesionales de un Centro
de Salud, Huancavelica -
2021

H.E.2 Existe relacion de la
dimension regulacion
externa y satisfaccién
laboral en profesionales de
un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021

H.E.3 Existe relacion de la
dimension regulacion
introyectada y satisfaccion
laboral en profesionales de

Dimensiones:

- D.1:
Desmotivacion

- D.2: Regulacion
Externa

- D.3. Regulacion
Introyectado

- D.4: Regulacion
Identificada

- D.5: Motivacion
Intrinseca

Variable 2:
Satisfaccion Laboral

Dimensiones:
- D.1:

Significacion de
la Tarea

Basica, pura o fundamental
Disefio: No experimental

Tipo de investigacion segun su
alcance:

Descriptivo - Correlacional

Nivel de Investigacion:
Relacional

Poblacion:

La poblacién y muestra de este
estudio estara conformada por 63
profesionales de un Centro de
Salud, Huancavelica - 2021.

Muestra:

Para el presente estudio Ila
muestra se determiné mediante
muestreo  censal, quedando
finalmente conformada por 63
profesionales.

Técnica e instrumentos:
Técnica: La encuesta
Instrumentos:
Cuestionario:
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un Centro de Salud,

Huancavelica - 20217

P.E.4 ;Cudl esrelacion de la
dimension regulacion
identificada y satisfaccion
laboral en profesionales de
un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021?

P.E.5 ¢ Cudl es relaciéon de la
dimensién motivacion
intrinseca y satisfaccion
laboral en profesionales de
un Centro de Salud,
Huancavelica - 20217

un Centro de Salud,

Huancavelica - 2021

0O.E.4 Determinar la relacion
de la dimensién regulacién
identificada y satisfaccion
laboral en profesionales de
un Centro de  Salud,
Huancavelica - 2021

O.E.5 Determinar la relacion
de la dimensién motivacion
intrinseca y  satisfaccion
laboral en profesionales de
un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021

un Centro de Salud,

Huancavelica - 2021

H.E.4 Existe relacion de la
dimension regulacion
identificada y satisfaccion
laboral en profesionales de
un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021

H.E.5 Existe relacion de la
dimension motivacion
intrinseca y satisfaccion
laboral en profesionales de
un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021

D.2:
Condiciones de
Trabajo

D.3:
Reconocimiento
Personal y/o
Social

D.4: Beneficios
Econémicos

Escala de Motivacion en el
Trabajo (R-MAWS)
. Escala de Satisfaccion Laboral
(SL - SPC)

Métodos de analisis de datos
Se  utilizara el programa
estadistico SPSS-21 y la hoja de
célculo del programa Excel 2013
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Anexo 2: Instrumentos de investigacion
VARIABLE MOTIVACION

ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO - R-MAWS
(Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin y Malorni, 2010)

Instrucciones: A continuacion, se muestran proposiciones relacionadas a los
motivos por los que usted se desempefia en su trabajo en general. Para cada uno
de los 19 enunciados, indique por favor en qué medida la proposicion corresponde
actualmente a uno de los motivos por los que usted se encuentra realizando su
trabajo. Marque con una equis (X) la letra de su eleccion y trate de contestar de
acuerdo al enunciado que mejor refleje su punto de vista. No existen respuestas

correctas ni incorrectas.

Las opciones de respuesta son las siguientes:
A: Totalmente de Acuerdo

B: De Acuerdo

C: Levemente de Acuerdo

D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo

E: Levemente en Desacuerdo

F: En Desacuerdo

G: Totalmente en Desacuerdo
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¢POR QUE TE ESFUERZAS O ESFORZARIAS EN
TU TRABAJO ACTUAL?

1. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo
puedo hacerlo.

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

3. Para obtener la aprobacion de otras personas (por
ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo,
la familia, los usuarios, etc.).

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

5. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

6. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

7. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

8. Porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo s6lo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.

9. Para evitar que otras personas me critiquen (por
ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo,
la familia, los usuarios, etc.).

10. Porque otras personas me van a respetar mas
(por ejemplo, mis superiores, los compafieros de
trabajo, la familia, los usuarios, etc.).

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

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

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

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

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

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

17. Porque otras instituciones me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente esfuerzo
en mi trabajo.

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

19. Porque si no sentiria verglienza de mi mismo.
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VARIABLE SATISFACCION LABORAL
ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (SL-SPC)

A continuacién se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinion marcando con
un aspa en la que considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta

buena ni mala ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO |

EN DESACUERDO D

TOTAL DESACUERDO TD
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1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la
realizacion de mis labores.

. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

. Me siento mal con lo que gano.

. Siento que recibo de parte de la institucién "mal trato".

. Me siento util con la labor que realizo.

. El ambiente donde trabajo es confortable

O OINOO|OA~|WIN

. El sueldo que tengo es bastante aceptable

10.

La sensacidn que tengo de mi trabajo, es que me estan

explotando.

11.

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

12.

Me disgusta mi horario.

13.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

14.

Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

15.

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16.

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

17.

El horario de trabajo me resulta incobmodo.

18.

Me complacen los resultados de mi trabajo.

19.

Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido.

20.

En el ambiente fisico en el que laboro, me siento cémodo.

21.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22.

Me gusta el trabajo que realizo.

23.

Existen las comodidades para un buen desempefio de las

labores diarias.

24. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las
horas extras.

25.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26.

Me gusta la actividad que realizo.

27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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Anexo 3: Ficha de validacién por juicio de expertos
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE MOTIVACION

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Motivacion y Satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021

NombredelExperto:'B_QKELINE E \/IL(HEZ TAPiA

Il.  ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos a Descripcion: Evaluacion <
Evaluar Cumple/ No cumple Preguntas a corregir
1. Claridad Las preguntas  estan

elaboradas usando un CUM PLE
lenguaje apropiado

Las preguntas estan
expresadas en aspectos C UM PLE
observables

Las preguntas  estan
3. Conveniencia adecuadas al tema a ser (, VMPLE

investigado

Existe una organizacion
. Organizacion légica y sintactica en el (_ UM PLE
cuestionario

N

. Objetividad

»

El cuestionario comprende . _

. Suficiencia todos los indicadores en | (UM PLE

cantidad y calidad

El cuestionario es
. . adecuado para medir los " -

. Intencionalidad indicadoresp da la| CU MeLE

investigacion

Las preguntas  estan

basadas en aspectos 3 C

tedricos del tema (v M (’L t

investigado

Existe relacion entre las CuM PL £

(&2

o

N

. Consistencia

8. Coherencia preguntas e indicadores
La estructura del
cuestionario responde a las o
& bstictura preguntas de al CuM {)L e
investigacion

El cuestionario es util y _
10. Pertinencia oportuno para lal CyM P )
investigacion

Ill. OBSERVACIONES GENERALES

H3 61233
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Motivacion y Satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de

Salud, Huancavelica - 2021 ; —
Nombre del Experto: (/) ris//an Mv(’jue | Lats (ofres

Il.  ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos a Descripcion: Evaluacion
Evaluar Cumple/ No cumple

Las preguntas estan

Preguntas a corregir

1:Claridag elaboradas usando un CUMPLE
lenguaje apropiado
2. Objetividad Las  preguntas  estan

expresadas en aspectos CUMPLE
observables

Las  preguntas  estan
3. Conveniencia adecuadas al tema a ser CuM PL £
investigado

Existe una organizacién -
. Organizacion légica y sintactica en el | (U [7 PLE
cuestionario

El cuestionario comprende =
5. Suficiencia todos los indicadores en | (" {7 P LE
cantidad y calidad

El cuestionario es
. : adecuado para medir los - o
6. Intencionalidad | v =0 d e a CuM f LE
investigacién

Las  preguntas  estan
basadas en aspectos | . Dy
tedricos del tema | CU ™ () LE
investigado

Existe relacién entre las - =
preguntas e indicadores CcV M p LE

N

7. Consistencia

8. Coherencia

La estructura del
cuestionario responde a las 5

9- Estructurd preguntas de la| CUM f’ LE
investigacion

El cuestionario es util y

10. Pertinencia oportuno para a| COMPLE
investigacion

Ill. OBSERVACIONES GENERALES

PSICOLOGO/CLINICO - FORENSE
L C.Rs.P 13073
HOSPITAL Il HUANGAVELIC®

Nombre: Chrisan Miguel Larawlorres
No. DNI: <7/4014(£
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Motivacion y Satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de
Salud, Huancavelica - 2021
Nombre del Experto: Dra. Evelyn Alina Anicama Navarrete

II.  ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos a Descripcion: Evaluacion .
Evaluar Cumple/ No cumple FEHHIES R
: Las  preguntas  estéan
1.&laridad elaboradas usando un Cumple
lenguaje apropiado
2. Objetividad Las  preguntas  estén Cumple
expresadas en aspectos
observables
Las  preguntas  estan Cumple
3. Conveniencia adecuadas al tema a ser
investigado
Existe una organizacién Cumple
4. Organizacion légica y sintactica en el
cuestionario
El cuestionario comprende Cumple
5. Suficiencia todos los indicadores en
cantidad y calidad
El cuestionario es Cumple
6. Intencionalidad gdgcuado para; friadir |os
indicadores de la
investigacion
Las  preguntas  estan Cumple
7. Consi . basadas en  aspectos
. Consistencia s
tedricos del tema
investigado
8.C : Existe relacion entre las Cumple
. Coherencia A
preguntas e indicadores
La estructura del Cumple
cuestionario responde a las
9. Esfructura preguntas pde la
investigacion
El cuestionario es util y Cumple
10. Pertinencia oportuno para la
investigacion
. OBSERVACIONES GENERALES

Nombpre: Dra. Evelyn Alina Anicama Navarrete

NI: 44435992
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE SATISFACCION LABORAL

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|, DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Motivacion y Satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de Salud,
Huancavelica - 2021

NombredeIExperto:.YAKEL'NE E \/[LCHEZ TAe A

Il. ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos a Descripcion: Evaluacién
Evaluar Cumple/ No cumple Preguntas a corregir
1. Claridad Las preguntas estan

elaboradas usando un CUMPLE
lenguaje apropiado

Las preguntas  estan
expresadas en aspectos CUMPLE

2. Objetividad

observables
Las preguntas  estan

3. Conveniencia adecuadas al tema a ser CuH PLE
investigado

Existe una organizacion =
4. Organizacion légica y sintactica en el CuM PLE

cuestionario
El cuestionario comprende

5. Suficiencia todos los indicadores en | )M L E
cantidad y calidad
El cuestionario es

; ’ adecuado para medir los -

6. Intencionalidad | °E°8°0 Pard BSAN S | cuM PLE

investigacion

Las preguntas  estan
basadas en aspectos -
teéricos del tema| C UM PLE
investigado
Existe relacion entre las | . | E
preguntas e indicadores curt PL

7. Consistencia

8. Coherencia

La estructura del

cuestionario responde a las HPLE
9. Estructura | preguntas de & curpe

investigacion

El cuestionario es util y . .
10. Pertinencia oportuno para la| CUMPLE
investigacion

Ill. OBSERVACIONES GENERALES

N e

Nombre: TAKELINE E. Vi)
No. DNI: 43123 28
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

IV. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Motivacion y Satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de
Salud, Huancavelica -

Nombre del Experto:

V. ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

571//'5'7/,7,'1 Meguel/ [Lara Torres
7

Aspectos a
Evaluar

Descripcion:

Evaluacion
Cumple/ No cumple

Preguntas a corregir

1. Claridad

Las preguntas  estan
elaboradas usando un

lenguaje apropiado

CUMPLE

2. Objetividad

Las preguntas estan
expresadas en aspectos
observables

CUMPLE

3. Conveniencia

Las preguntas  estan

_adecuadas al tema a ser |

CuMPLE

4. Organizacién

Existe una organizacién
légica y sintactica en el
cuestionario

CUMPLE

5. Suficiencia

El cuestionario comprende
todos los indicadores en
cantidad y calidad

CUMPLE

6. Intencionalidad

El cuestionario es
adecuado para medir los
indicadores de la
investigacion

™

CUMPL

7. Consistencia

estan

aspectos
tema

Las preguntas
basadas en
tedricos del
investigado

CUMPLE

8. Coherencia

Existe relacién entre las
preguntas e indicadores

CUMPLE

9. Estructura

La estructura del
cuestionario responde a las
preguntas de la
investigacion

CUMPLE

10. Pertinencia

El cuestionario es util y
oportuno para la

A
ir Sion

CuMPLE

VI. OBSERVACIONES GENERALES

C.Re-P 13073
HOSPITAL Il HUANCAVELICA

Nombre: (/’/’57"7/) /7'7w.’/ Zc)l.? Torres
No.DNL: 7/ #0 L dl k
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

IV. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Motivacion y Satisfaccion laboral en profesionales de un Centro de

Salud, Huancavelica - 2021
Nombre del Experto: Dra. Evelyn Alina Anicama Navarrete

V. ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos a
Evaluar

Descripcion:

Evaluacion
Cumple/ No cumple

Preguntas a corregir

1. Claridad

Las  preguntas  estan
elaboradas usando un
lenguaje apropiado

Cumple

2. Objetividad

Las  preguntas  estan
expresadas en aspectos
observables

Cumple

3. Conveniencia

Las  preguntas  estan
adecuadas al tema a ser
investigado

Cumple

4. Organizacién

Existe una organizacion
légica y sintactica en el
cuestionario

Cumple

5. Suficiencia

El cuestionario comprende
todos los indicadores en
cantidad y calidad

Cumple

6. Intencionalidad

El cuestionario es
adecuado para medir los
indicadores de la
investigacion

Cumple

7. Consistencia

estan
aspectos
tema

Las  preguntas
basadas en
tedricos del
investigado

Cumple

8. Coherencia

Existe relacién entre las
preguntas e indicadores

Cumple

9. Estructura

La estructura del
cuestionario responde a las
preguntas de la
investigacion

Cumple

10. Pertinencia

El cuestionario es atil y
oportuno para la
investigacién

Cumple

VI. OBSERVACIONES GENERALES

No. DNI: 44435992

velyn Alina Anicama Navarrete
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PERMISO DE USO DE INSTRUMENTO “ESCALA DE SATISFACCION
LABORAL (SL-SPC)

SONIA PALMA CARRILLO
C.Ps.P. 106
spalma50@hotmail.com

CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacion exclusiva a: Blanca Nélida Mendoza Enciso - DNI 71077002
Institucion: Universidad Auténoma de Ica
Motivo: Tesis: “Motivacién y Satisfaccién Laboral en

profesionales de wun Centro de Salud,
Huancavelica - 2021".

Asesora: Dra. Evelyn Alina Anicama Navarrete

Instrumento autorizado: Escala Satisfaccién Laboral SL-SPC (2006)

Muestra de investigacion: 62 profesionales de un Centro de Salud de
Huancavelica

La presente autorizacién es para uso exclusivo de la solicitante como autora de
la tesis en referencia. Se extiende por tinica vez, paralos propdsitos académicos
estipulados. La solicitante ha cumplido con los requisitos solicitados para usar
la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (2006) en su trabajo de investigacion..

Octubre 15,2021

Souia Palma Caville, PUD

La trasgresion de los términos del uso del instrumento incluyendo facilitacion a personas no autorizadas
o excederse del limite del nimero de aplicaciones indicadas en la muestra, es sujeto a acciones legales
pertinentes.

Esta autorizacion es exclusiva para la prueba que se menciona en esta autorizacion y no se extiende a
otras pruebas de la autora.
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Anexo 4: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Fecha: 30, DE SETWKIMBRE

Yo:.t\m.es.\.ﬁ.’-...%%@....?.99{\*.%&5‘%.‘_............, identificado(a) con DNI (carnet
de extranjeria o pasaporte de extranjeros) N°.... Y& \AB2U acento participar
voluntariamente en la investigacion titulada: Motivacion y Satisfaccion laboral en
profesionales de un Centro de Salud, Huancavelica - 2021, cuyo objetivo es
determinar la relacion que existe entre la motivacion y satisfaccion laboral. A través
de este consentimiento autorizo ser encuestada. Las encuestas seran la Escala de
Motivacion en el Trabajo (R-MAWS) y Escala de Satisfacciéon Laboral (SL - SPC).
Asimismo, me comprometo a responder con veracidad estos instrumentos.

Ademas, declaro que fui informado(a) que dichos instrumentos son anénimos y solo
se usaran los resultados para fines del estudio. También, manifiesto que este estudio
no representara ningun riesgo para mi salud, tampoco significara algin beneficio
econdémico. Al contrario, mi participacion responde a una decision voluntaria en ayuda
de la investigacion. Finalmente, autorizo la toma de una foto como evidencia de su
participacion.

FIRMA DE LA INVESTIGADORA:

BLANCA NELIDA MENDOZA
ENCISO
DNI; 71077902 S DNI: ..... q..u.?..s.?..‘.' .........
‘!
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Anexo 5: Permiso de la institucion

SOLICITO: PERMISO PARA REALIZAR EVALUACION
PSICOLOGICA EN EL MARCO DE UN
TRABAJO DE INVESTIGACION

SENOR JEFE DEL CENTRO DE SALUD DE SAN CRISTOBAL

Yo, MENDOZA ENCISO BLANCA NELIDA;

identificado con DNI 71077002, con domicilio Jr.

Huecca N° 371 - Ascension-Huancavelica,

Bachiller en la Carrera profesional de Psicologia

Humana, ante usted me presento y expongo lo

siguiente:

Recurro a su digno despacho con la finalidad de
solicitar su autorizacion para realizar la aplicacion de evaluacion psicologica en
la institucion que dirige, en el marco de la ejecucion del proyecto de la
investigacion para optar el titulo de licenciado en Psicologia por la Universidad
Auténoma de Ica, tesis titulada “MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN
PROFESIONALES DE UN CENTRO DE SALUD, HUANCAVELICA - 2021"

solicito autorizacion y apoyo para su ejecucion.

POR LO EXPUESTO:

Espero y agradezco su apoyo al acceder a mi peticion.

Huancavelica 27 de Setiembre de 2021

Tk, A7
Blancg Nélida Mendoza Enciso
'DNI: 71077002 T NGAVELICA]
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Anexo 6: Constancia de aplicacion

&9, @

it s = RED DE SALUD
HUANCAVELICA

CONSTANCIA DE APLICACION

EL JEFE DEL CENTRO DE SALUD DE SAN CRISTOBAL DEL DISTRITO Y
DEPARTAMENTO DE HUANCAVELICA, QUE SUSCRIBE.

HACE CONSTAR:

Que, la Srta. MENDOZA ENCISO Blanca Nélida, identificada con DNI N°
71077002, ha aplicado sus instrumentos de recoleccion de datos
correspondientes al trabajo de investigacion (tesis): “MOTIVACION Y
SATISFACCION LABORAL EN PROFESIONALES DE UN CENTRO DE
SALUD, HUANCAVELICA - 2021" para optar el titulo de licenciado en Psicologia
por la Universidad Auténoma de Ica, demostrando puntualidad, eficiencia y
responsabilidad. La aplicacion se realizé en el periodo comprendido entre el 30
de setiembre y 06 de octubre de 2021, siendo participantes los profesionales del
Centro de Salud de San Cristébal — Huancavelica.

Se expide la presente constancia para los fines que la interesada estime
conveniente.

Huancavelica, 26 octubre del 2021
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Anexo 7: Base de datos
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Anexo 8: Evidencias fotogréficas
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Anexo 9: Informe de Turnitin al 28% de similitud

Motivacion y Satisfaccion laboral en profesionales de un
Centro de Salud, Huancavelica - 2021

INFORME DE ORIGINALIDAD

174 166 3« Ay

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.autonomadeica.edu.pe 1 1 .
0

Fuente de Internet

.

repositorio.ucv.edu.pe 30/
0

Fuente de Internet

El

hdl.handle.net /
Fuente de Internet %
J. A. Gonzalez-Ares. "Adjusted Clinical Groups ‘ "
0

use as a measure of the referrals efficiency
from primary care to specialized in Spain”,
The European Journal of Public Health,
03/12/2007

Publicacion

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 'l .
0

Trabajo del estudiante

El

Submitted to Universidad Alas Peruanas 'l "
0

Trabajo del estudiante
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