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Resumen
La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion que existe
entre la Motivacion y la Satisfaccion laboral en el &rea administrativa del Hospital
Regional Docente Clinico Quirdrgico Daniel Alcides Carrién en la provincia de
Huancayo, durante el afio 2024; para evaluar el nivel de motivacion laboral de los
colaboradores se tom6 como referencia la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg y
para determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal utilizamos las dimensiones

establecidas por el instrumento Font Roja.

Se trata de un estudio con un enfoque cuantitativo de nivel correlacional y el
disefio aplicado fue no experimental transeccional de tipo basica. Tuvo como muestra
a 68 trabajadores a quienes se les aplicd la técnica de la encuesta, por medio del
instrumento de Cuestionario Font Roja constituido por 36 items.

Los resultados se procesaron en el aplicativo estadistico SPSS, en donde se
identifico que la variable motivacion laboral tuvo un nivel de “motivados” (31%),
“pasivamente desmotivados” (54%) y “activamente desmotivados” (15%). Respecto a
los factores higiénicos, los trabajadores resultaron motivados” (41%), “pasivamente
desmotivados” (49%) y “activamente desmotivados” (10%). Los factores con mayores
promedios globales fueron: “Prestigio o status”, “Buenas condiciones laborales” y
“Relaciones con los compaferos de trabajo”; mientras que los de menor promedio
fueron: “Relaciones con el jefe”, “Seguridad de trabajo” y “Politicas y directrices de la

organizacion”.

Respecto a los factores motivacionales, los trabajadores resultaron “motivados”
(43%), “pasivamente motivados” (46%), y “activamente desmotivados” (12%). Los
factores con mayores promedios fueron: “Responsabilidad”, “Autorrealizacion

personal”, “El trabajo en si mismo como estimulo positivo” y “Oportunidad de
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crecimiento”; mientras que el de menor promedio fue: “Desarrollo profesional” y

“Reconocimiento Profesional”.

La variable de satisfaccion laboral obtuvo un nivel de “satisfecho” (40%),
“indiferente” (50%) e Insatisfecho (10%). EI componente con mayor promedio global
fue “Presion en el trabajo”; mientras que, los componentes con menores promedios
globales fueron “Distension en el trabajo”, “Presion en el trabajo™ y “Satisfaccion en el
trabajo”.

Se pudo concluir que la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral se
correlaciona de manera positiva con fuerza moderada, donde el coeficiente de
Spearman fue de 0.371. Con lo cual se puede afirmar que “a mayor grado de motivacion
laboral, mayor grado de satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital
Daniel Alcides Carrion - Huancayo™.

Palabras clave: Motivacion laboral; satisfaccion en el trabajo; recursos humanos;

factor higiénico; factor motivacional, motivacion intrinseca, motivacion extrinseca.
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Abstract
The objective of this research was to determine the relationship that exists
between Motivation and Job Satisfaction in the administrative area of the Daniel
Alcides Carrion Regional Teaching Clinical Surgical Hospital in the province of
Huancayo, during the year 2024; To evaluate the level of work motivation of the
collaborators, Frederick Herzberg's Two-Factor Theory was taken as a reference and to
determine the level of job satisfaction of the staff, the dimensions established by the

Font Roja instrument were used.

This is a study with a gquantitative approach at a correlational level and the
design applied was a basic non-experimental transectional design. The sample was 68
workers to whom the survey technique was applied, through the Font Roja

Questionnaire instrument composed of 36 items.

The results were processed in the SPSS statistical application, where it was
identified that the work motivation variable had a level of “motivated” (31%),
“passively unmotivated” (54%) and “actively unmotivated” (15%). Regarding hygiene
factors, workers were ‘“motivated” (41%), “passively unmotivated” (49%) and
“actively unmotivated” (10%). The factors with the highest global averages were:
“Prestige or status”, “Good working conditions” and “Relationships with co-workers”;
while those with the lowest average were: “Relations with the boss”, “Safety at work”

and “Organization policies and guidelines”.

Regarding motivational factors, workers were “motivated” (43%), “passively
motivated” (46%) and “actively unmotivated” (12%). The factors with the highest

averages were: “Responsibility”, “Personal self-realization”, “The work itself as a
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positive stimulus” and “Growth opportunity”; while the one with the lowest average

was: “Professional development” and “Professional recognition”.

The job satisfaction variable obtained a level of “satisfied” (40%), “indifferent”
(50%) and Dissatisfied (10%). The component with the highest global average was
“Pressure at work™; Meanwhile, the components with the lowest overall averages were

“Distension at work”, “Pressure at work™ and “Job satisfaction”.

It was concluded that the relationship between motivation and job satisfaction
is positively correlated with moderate strength, where the Spearman coefficient was
0.371. Which allows us to affirm that “the greater the degree of work motivation, the
greater the degree of job satisfaction of the administrative staff of the Daniel Alcides

Carrion Hospital - Huancayo".

Keywords: Work motivation; Work satisfaction; human Resources; hygiene factor;

motivational factor, intrinsic motivation, extrinsic motivation.
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Introduccion

La motivacion laboral es todo un conjunto de factores internos y externos que
incentivan a los colaboradores a poder alcanzar sus objetivos y contribuir positivamente
al éxito de la entidad. En el &mbito de Recursos Humanos es importante impulsar el
liderazgo efectivo, lineas de carrera, reconocimiento al desempefio y una remuneracion
equilibrada. Al comprender y entender las necesidades y aspiraciones de cada
colaborador seré posible optimizar su satisfaccion laboral.

El presente trabajo de investigacion, que lleva por titulo “Motivacion y
Satisfaccion Laboral en el Area Administrativa del Hospital Regional “Daniel Alcides
Carrién” — Huancayo — 2024 consistié en poder determinar la relacion que existe entre
motivacion y satisfaccion laboral; motivacion del factor higiénico y satisfaccion
laboral; y, motivacién del factor motivacional y satisfaccién laboral. Las pocas
investigaciones extensivas entre ambos factores dentro del sector salud v,
especificamente, en hospitales pablicos, genera importancia a esta investigacion. Este
estudio es significativo porque permitira implementar mejores condiciones laborales,
una mejor productividad y, por ende, aumentard el compromiso y eficiencia en la
entidad.

En tal sentido, la investigacion se desarroll6 en base a una estructura de cinco
(5) capitulos, el cual va a significar base solida para que futuros investigadores
profundicen y validen los hallazgos con una mirada mas detallada.

El Capitulo I, se expone el Planteamiento del estudio, tomando en consideracion
la delimitacion de la investigacion en aspectos territoriales, temporales y conceptuales.
Asi mismo da a detallar el problema principal como los problemas especificos, de igual
manera los objetivos generales y especificos que se pretendieron lograr. También se

incluye la justificacion tedrica, practica y metodoldgica del estudio.
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En el Capitulo 1l, se da a conocer el marco tedrico, constituyendo la base
esencial del estudio. Se exponen los antecedentes, abarcando articulos y estudios tanto
internacionales como nacionales que son relevantes y de mucho aporte. Ademas, se
elaboraron las bases teoricas para las dos variables principales del estudio y sus
dimensiones respectivas. También se ofrecen definiciones de términos clave para
asegurar que todos los lectores interesados en la investigacion puedan entender el
contenido de forma clara y concisa.

El Capitulo IlI, se centra en establecer la hip6tesis general junto con las
hipotesis especificas, donde se definieron las variables estudiadas y la
operacionalizacion de las mismas. En el Capitulo IV, se presenta detalladamente la
metodologia aplicada para realizar la investigacion, el enfoque metodoldgico, el tipo de
estudio, el nivel de andlisis, el disefio y el método de investigacion utilizados. Ademas,
se expone la poblacion y la muestra, también se presentan las técnicas e instrumentos
utilizados para la recoleccion de datos del estudio.

Finalmente, en el Capitulo V, se analizaron estadisticamente los datos obtenidos
durante la investigacion. Del mismo modo, se muestran los resultados y sus analisis
necesarios, incluyendo la prueba de normalidad para confirmar la validez de los datos
para discutir los hallazgos y, basado en estos, formular las conclusiones y
recomendaciones mas resaltantes del estudio.

Los autores



Capitulo I: Planteamiento del Estudio
1.1.  Delimitacion de la Investigacion

1.1.1. Territorial

La presente investigacion se realizd en el area de administracion del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de la provincia de
Huancayo del departamento de Junin.

1.1.2. Temporal

El estudio fue desarrollado en el periodo del 2023 entre setiembre y diciembre;
ademas, el trabajo de campo fue ejecutado en los meses siguientes.

1.1.3. Conceptual

En la presente investigacion se abordan dos variables (motivacion y satisfaccion
laboral), la cual tiene como base a la Teoria bifactorial de Herzberg y las dimensiones
de la Satisfaccion Laboral del instrumento Font Roja.

La primera teoria que se toma como referencia, es la Teoria bifactorial de
Herzberg, también conocida como la teoria de los dos factores de Herzberg (1962), la
cual presenta dos dimensiones (factores higiénicos y factores motivacionales), 12
indicadores y 12 items; y la segunda, explica sobre las dimensiones de la satisfaccion
laboral del instrumento Font Roja, que consta de 7 dimensiones, 18 indicadores y 24
items, las cuales se utilizan de forma permanente en el sector salud para poder medir o
comprobar la relacion que existe entre la motivacion y satisfaccion en el ambiente de
trabajo.

1.2.  Planteamiento del Problema

La motivacion en todas las organizaciones viene a ser un componente

primordial en la satisfaccion laboral, lo cual implica que debe de existir un equilibrio

entre ambos; para asi generar diversos beneficios en las organizaciones reduciendo los
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costos, tiempo de reclutamiento y seleccién del personal. Ello incluye la instauracion
de un entorno en donde los colaboradores se sientan autorrealizados y parte de la
entidad, demostrando empefio, esfuerzo y efectividad laboral. Por ende, los trabajadores
deben ejecutar sus labores diarias en un ambiente seguro, agradable y placentero, dentro
del margen y en base a las caracteristicas del centro de trabajo, propiciando un mejor
ambiente laboral. Segin menciona Gamboa (2018), para contar con una motivacion alta
dentro del lugar de trabajo, debe estar constituido por un conjunto de valores que
puedan disponer que el colaborador despliegue toda su capacidad y potencial para la
obtencidn de sus metas y objetivos dentro y fuera de la organizacion.

Delgado (1999), define a la motivacion como un desarrollo en el que las
personas buscan satisfacer sus necesidades y/o expectativas, que dependen del esfuerzo
de aplicar futuras acciones con un propdésito y meta trazada previamente. Por ello,
motivar a los colaboradores es insustituible, porque permitira fidelizar y retenerlos,
considerando aplicar siempre algin tipo de motivacion para que estos puedan
incrementar la satisfaccion de manera positiva dentro de cada organizacion. Por otro
lado, la motivacion laboral para el autor Atoche (2019), es “la fuerza o impulso interno
que los mueve a realizar una determinada tarea, lo cual se ocupa de manera voluntaria
de recursos fisicos y mentales hasta lograr la meta deseada” (p. 27); asimismo, se ve la
motivacion con una perspectiva externa que indica que es el resultado de la interrelacion
de una personay el estimulo realizado por la empresa para generar nuevos factores, que
deben impulsar al colaborador a lograr sus objetivos.

Actualmente, la satisfaccion laboral es definida como un conjunto de conductas
que las personas desarrollan hacia su puesto de trabajo, actitudes que hacen referencia
a la labor que desempefia en su trabajo; entonces la satisfaccion laboral esta constituida

por significados generales haciendo hincapié a la actitud demostrada por las personas
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en diversas situaciones de su desarrollo laboral (Bravo, Peird, & Rodriguez, 1996). La
satisfaccion laboral es consecuencia de factores y diversos componentes relacionados
con los aspectos emocionales, motivacionales, conductuales y cognitivos enlazados a
la relacion de un clima y ambiente organizacional (Contreras & Montoya, 2010). En
los dltimos afios, se evidencid la responsabilidad y compromiso con el personal en
empresas privadas; pero la realidad es otra para las empresas publicas, ya que segun
Rivera (2018), la satisfaccion del personal en el sector salud publico va disminuyendo
a medida que el personal presenta mayor edad, también influye en su estado civil y en
el nimero de personas a su cargo, entre otros factores.

A nivel internacional, la motivacion en las empresas transnacionales ha
adquirido mayor relevancia con el paso del tiempo. Se ha reconocido que un
colaborador motivado tiende a cumplir sus funciones de manera més eficaz y eficiente.
Segun la revista IDC de México (2022), la falta de motivacion entre los colaboradores
ha llevado a una tendencia conocida como "quiet quitting” o renuncia silenciosa. Esta
tendencia estd teniendo consecuencias negativas para las empresas mexicanas,
dejandolas sin talento humano debido a la falta de motivacién, bajos salarios y falta de
reconocimiento. Una encuesta destacd que mas del 43% de los empleados, a pesar de
realizar su mejor esfuerzo, no ven posibilidades de desarrollo dentro de la organizacion
en la que laboran. Esto se debe a que los ejecutivos de las organizaciones no prestan
suficiente atencion a sus colaboradores, resultando en una baja rentabilidad y un
incremento en las renuncias del personal.

Del mismo modo, un reporte elaborado por OCCMundial (2022), en
colaboracion con las consultoras GDP y Grupo Azimuth, revelo que las principales
causas de renuncias se deben al nivel de desgaste de los colaboradores. El resultado

indico que 4 de cada 10 trabajadores mexicanos estarian dispuestos a renunciar debido
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a las pocas oportunidades de crecimiento, los problemas de salud mental, el mal
liderazgo, la falta de reconocimiento, la monotonia y el exceso de trabajo.

Asimismo, una encuesta realizada por "Termometro Laboral" de OCCMundial
(2022) reveld que el 52% de los empleados de diversas empresas expresan que no
presentan una estabilidad en su vida personal y laboral, priorizando su salud mental.
Cabe mencionar que dicho porcentaje se obtuvo durante la llegada del COVID-19, lo
que demuestra que la gran mayoria de las empresas no contaban con las medidas ni
estrategias para afrontar dicha problematica. Esto llevd al personal a una pérdida de
identidad  organizacional, experimentando  preocupaciones, ansiedades 'y
desmotivaciones laborales. En consecuencia, los colaboradores presentan un bajo nivel

de satisfaccion laboral debido a factores que las empresas no supieron manejar.
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Figura 1

Porcentaje de Datos OCC. Mundial (2022)

OCC MUNDIAL (2022)

M No presentan estabilidad en su vida personal y laboral

B Presentan estabilidad en su vida personal y laboral

Nota. Como se puede ver en la figura 1, mas de la mitad de los trabajadores no presentan

una estabilidad personal ni laboral.

De igual manera, segun el periédico colombiano "EI Tiempo" (2022), el
McKinsey Health Institute realiz6 una encuesta en 15 paises, en la que participaron
15,000 colaboradores y méas de 900 altos ejecutivos del area de Recursos Humanos. Los
resultados afirmaron que existe una desconexion significativa entre los empleadores y
los colaboradores. La encuesta pone en evidencia la existencia de un gran porcentaje
de disociacion entre ambos grupos, resaltando la presencia de un comportamiento
toxico dentro de las areas de trabajo. Los colaboradores se sienten poco valorados,
menospreciados o0 inseguros, lo que resulta ser la principal causa de la falta de
compromiso y satisfaccion laboral en las empresas de los paises encuestados. Ademas,

estos factores llevan a los colaboradores a presentar actitudes y comportamientos
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negativos, influyendo en sus comparieros de trabajo y afectando indirectamente la
rentabilidad de la organizacion.

En el contexto nacional, segun el diario peruano "La Republica™ (2022), solo el
24% de los trabajadores son felices en su puesto de trabajo. Esto implica que mas de la
mitad de los colaboradores no se sienten motivados ni valorados, lo que lleva a una
fuga de talento. Por otro lado, en el sector salud, una investigacion realizada en la ciudad
de Huaraz en el afio 2018 evidencid que el 11.38% de los establecimientos de salud se
encuentran condicionados a una mala atencidon a los pacientes y al desabastecimiento
de medicamentos. Esta investigacion demostrd que los colaboradores se sienten
insatisfechos y despreciados en su ambiente de trabajo, resultando en una baja calidad
de atencion y satisfaccion laboral. Este problema también esta presente en otras
ciudades. Por ejemplo, en la ciudad de Chiclayo se llevé a cabo un analisis en el area
de cirugia que demostré que el nivel del clima organizacional esté interconectado con
la satisfaccion o insatisfaccion de las enfermeras dentro de esa empresa. Se afirmo que
el 35% de las enfermeras de esa area se encuentran medianamente satisfechas, lo que
sugiere que no se sienten comodas en su lugar de trabajo debido a un mal clima

organizacional y la falta de motivacion laboral (Monteza, 2019).



Figura 2

Porcentaje de Datos Diario de la Republica (2022)

Diario la Republica (2022)

= TRABAJADORES FELICES = TRABAJADORES QUE NO SON FELICES

Nota. En la figura 2, nos sefiala que el 76% de trabajadores se siente infelices en su

puesto de trabajo.

De igual forma, el estudio realizado por Rupay (2019) en el Instituto Nacional
de Salud del Nifio de San Borja, ubicado en la ciudad de Lima, mostré que la motivacion
y satisfaccion laboral influyen directamente en la productividad. Los resultados
indicaron que el nivel de motivacién de los diferentes profesionales del hospital es
regular, con porcentajes de 91.62%, 86.03% Yy 55.87%, respectivamente. Esto
demuestra que la necesidad remunerativa y de logro fueron factores que afectaron los
niveles de satisfaccion laboral y motivacional. En base a lo mencionado, se afirma que
dentro del sector salud, los factores que interfieren en la satisfaccion de los
colaboradores son el mal clima laboral, la baja remuneracién y el poco desarrollo de

logro y éxito profesional, lo que afecta el servicio y la atencidn brindada a los pacientes.
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Ademas, el estudio sugirié que para mejorar la satisfaccion y la motivacion
laboral en el sector salud, es fundamental implementar politicas que mejoren el clima
organizacional, aumentar las oportunidades de desarrollo profesional y ofrecer
remuneraciones adecuadas. Estos cambios no solo incrementarian la productividad,
sino que también mejorarian la calidad de atencion a los pacientes.

Figura 3

Porcentaje de Datos Instituto Nacional de Salud del Nifio de San Borja

Instituto Nacional de Salud del Nino de San
Borja

91.62%

86.03%

100.00%
80.00% 55.87%
60.00%

40.00%

20.00%

0.00%

Nota. En la figura 3, se muestra que el nivel de motivacion de los trabajadores varia de

acuerdo con las diferentes areas en las que se encuentran trabajando.

En el contexto local, existen pocas investigaciones recientes realizadas en el
sector de salud dentro de la provincia de Huancayo, especificamente en hospitales
publicos. Estas investigaciones han revelado que existe insatisfaccion y falta de

motivacion laboral entre el personal.
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En una investigacion realizada por Asto (2021) en el centro de salud del distrito
de Chilca, se encontré que el 35.7% del personal no se siente satisfecho con el estado
de las instalaciones y el entorno del ambiente. Ademas, el 45.2% del personal
entrevistado menciond que el recurso humano no es valorado ni priorizado dentro del
centro de salud, ya que no cuentan con reconocimientos ni beneficios motivadores.

Otra investigacion realizada por Cueva (2018) revel6 que el 80% del personal
del &rea administrativa de EsSalud no se siente satisfecho laboralmente. Por otro lado,
un cuestionario realizado al personal en el Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico Daniel Alcides Carrion por Ascencio (2018) mostré que el 95% de los
encuestados se encuentran medianamente satisfechos laboralmente, el 51% no estan
satisfechos debido a que no ocupan el puesto de trabajo adecuado y el 91%
experimentan una satisfaccién minima, ya que no presentan una relacion cordial con
sus compaiieros de trabajo.

Del mismo modo, Tello (2010), mediante encuestas al area de Servicios Criticos
del Hospital Regional Docente Clinico Quirargico Daniel Alcides Carrion, determind
que el 54.17% de los profesionales presentan un alto nivel de agotamiento laboral y un
bajo nivel de realizacion profesional. Esto implica una ausencia de la sensacion de logro
y una pérdida de la identidad personal, lo que afecta la prestacion del servicio y la
atencién a los usuarios.

Para mejorar estas condiciones, es fundamental que las instituciones de salud
implementen politicas que mejoren el clima organizacional, proporcionen
oportunidades de desarrollo profesional y ofrezcan reconocimientos y beneficios
motivadores. Estos cambios no solo aumentarian la satisfaccion y la motivacion laboral,

sino que también mejorarian la calidad del servicio y la atencion a los pacientes.



Figura 4

Porcentaje de Datos Cueva (2018).

Cueva (2018)

l En ESSALUD no se siente satisfecho laboralmente

B En ESSALUD Se siente satisfecho laboralmente

Nota. La figura 4 indica el porcentaje de trabajadores del area administrativa del

hospital EsSalud que se sienten satisfechos o no satisfechos laboralmente.

Por ultimo, se tuvo la oportunidad de dialogar con el personal del area
administrativa del Hospital Regional Docente Clinico Quirargico Daniel Alcides
Carrion. Este personal expreso su incomodidad debido al mal clima laboral, las malas
relaciones con los compafieros de trabajo, el bajo nivel de desarrollo profesional y la
reduccion de su salario segun la escala remunerativa. Los empleados perciben que no
se les presta la debida atencion para la realizacion de diversas capacitaciones, lo cual
podria aumentar su nivel de productividad y satisfaccion laboral. Esta situacion provoca
que la atencion y el servicio prestado no sean adecuados, competentes ni de calidad en
la mayoria de las ocasiones, generando desanimo, impotencia y frustracion entre los

empleados.
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Por consiguiente, al no tomar en cuenta estos aspectos relevantes, la entidad
prestadora de servicios no podrd contar con un personal eficaz y eficiente,
comprometido y dispuesto a contribuir con mejoras e innovacion a la organizacion.

Es fundamental conocer la relacion que existe entre la satisfaccion y la
motivacion laboral respecto a la problematica descrita, permitiendo a los altos
ejecutivos, juntamente con el area de Recursos Humanos del Hospital Regional
Docente Clinico Quirdrgico Daniel Alcides Carridn, identificar y tomar mejores
decisiones. Estas decisiones deben estar orientadas a gestionar la satisfaccion y
motivacion de todos los empleados del &rea administrativa, quienes son esenciales para
la efectividad de los diversos procesos y el esfuerzo humano en toda la organizacion.

Para mejorar estas condiciones, es recomendable implementar programas de
capacitacion continua, reconocimiento y recompensas adecuadas, asi como fomentar
un ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Estos cambios no solo aumentarian la
satisfaccion y motivacién laboral, sino que también mejorarian la calidad del servicio

y la atencién brindada a los pacientes.

1.3.  Formulacion del Problema

1.3.1. Problema General

¢Qué relacion existe entre motivacion y satisfaccion laboral en el personal del
Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico Daniel Alcides Carrion en la provincia
de Huancayo, durante el afio 2024?

1.3.2. Problemas Especificos

¢Qué relacion existe entre motivacion en los factores higiénicos y satisfaccion
laboral en el personal del Hospital Regional Docente Clinico Quirargico Daniel Alcides

Carrion en la provincia de Huancayo, durante el afio 2024?



¢Qué relacion existe entre motivacion en los factores motivacionales y
satisfaccion laboral en el personal del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico
Daniel Alcides Carrion en la provincia de Huancayo, durante el afio 2024?

1.4.  Obijetivos de la Investigacién

1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral en el area de
administrativa del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico Daniel Alcides
Carrion en la provincia de Huancayo, durante el afio 2024.

1.4.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacion que existe entre la motivacion en los factores higiénicos
y satisfaccién laboral en el area administrativa del Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico Daniel Alcides Carrion en la provincia de Huancayo, durante el afio 2024.

Determinar la relacion que existe entre motivacion en los factores
motivacionales y satisfaccion laboral en el area administrativa del Hospital Regional
Docente Clinico Quirargico Daniel Alcides Carrion en la provincia de Huancayo,
durante el afio 2024.

1.5.  Justificacion de la Investigacion

Establece la relevancia, contribucion al conocimiento y beneficios de la
investigacion, guiando la eleccidn de marcos tedricos y metodoldgicos, asegurando una
investigacion solida y significativa. Por ello, es de suma importancia que un trabajo de
investigacion presente la justificacion, porque especificara las razones el cual se lleva
a cabo. (Fernandez et al., 1991).

1.5.1. Justificacion Tedrica

En el contexto de los diversos cambios que han ocurrido a lo largo de los afios,

la reforma y el cambio en el sector salud se han convertido en procesos imprescindibles
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y necesarios para satisfacer las demandas tanto a nivel nacional como mundial. Esto
tiene como objetivo alcanzar una mayor eficiencia y eficacia en la prestacion de
servicios del sector salud publico. En este proceso, el personal se destaca como el
principal agente de la transformacion institucional; es crucial que mantenga y posea la
voluntad y el entusiasmo necesarios para llevar a cabo las diversas acciones del proceso.
Esto incluye la creacion de un entorno adecuado con los recursos humanos y materiales
bésicos disponibles para lograr una mayor satisfaccion laboral y motivacion en su
desempefio, lo que a su vez incrementa la productividad y la calidad de su trabajo.
Segun Hernandez Sampieri et al. (2014), la justificacion tedrica consiste en identificar
y aplicar teorias cientificas y conceptos previamente desarrollados para guiar la

investigacion, lo cual es fundamental para el contexto del conocimiento existente.

El objetivo de esta investigacion es determinar como se relaciona la motivacion
con la satisfaccion laboral de los colaboradores del area administrativa del Hospital
Daniel Alcides Carrion. Dado que existen pocos estudios que exploren la relacion entre
la motivacion y la satisfaccion laboral en el sector salud y en hospitales publicos, es
crucial identificar estos aspectos. El éxito de la organizacion, la calidad del personal, y
los niveles de eficiencia y rentabilidad dependen de ello. Esta investigacion es relevante
porque permitird desarrollar mejores condiciones de trabajo, mayores niveles de
productividad y, por ende, una mayor rentabilidad empresarial. Ademas, contribuira a
identificar cuales son los factores de la motivacion que se relacionan de manera mas
efectiva con la satisfaccion laboral en el personal del area administrativa del Hospital
Daniel Alcides Carrion.

1.5.2. Justificacion Préctica

Con los resultados de la investigacion se va a poder identificar cuales son los

factores responsables de los bajos niveles de motivacion y satisfaccion laboral en el
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personal; el cual se evidencia dia a dia en la atencion y el servicio que brindan a los
servidores y al personal dentro del area administrativa del Hospital Daniel Alcides
Carrion, lo que genera el cambio del estado emocional de una persona, y pasando por
diversos conflictos de satisfaccion laboral. Segin Bernal (2010), menciona que la
justificacion préactica se da cuando el desarrollo de la investigacion genera un beneficio
u aportacién para poder resolver el problema, esto quiere decir que se manifiesta o
propone diversas estratégicas a aplicarse para poder resolver dicho problema.

Por esta razon, la investigacion en mencion se justifica en lo préctico, existiendo
la obligacion de conocer la relacion de la motivacién en la satisfaccion laboral
contribuyendo asi al HDCQ DAC para que pueda ejecutar una continua motivacion a
los colaboradores del area administrativa. Entonces va a servir para poder contar con
resultados positivos a largo o mediano plazo referente a la satisfaccion laboral, por esa
razén el personal administrativo tendra mayor productividad, un menor absentismo y
rotacion, asi como también emitir un mayor compromiso y lealtad en su puesto de
trabajo y con ello impactar en la atencion y servicio brindada a todos los servidores.

1.5.3. Justificacién Metodoldgica

El método cuantitativo ha sido seleccionado para este estudio debido a su
capacidad para proporcionar resultados precisos y generalizables. Este enfoque permite
la recoleccion de datos numeéricos a través de encuestas estructuradas, lo que resulta
especialmente adecuado para analizar patrones y relaciones entre variables. La
metodologia cuantitativa se basa en la objetividad y la replicabilidad, lo que facilita la
comparacion de resultados en diferentes contextos y a lo largo del tiempo.

Estudios previos, como el de Sampieri, H., Fernadndez, C., & Baptista, P. (2014)
(2014), demuestran que el método cuantitativo es eficaz para establecer relaciones entre

variables y generalizar resultados a partir de muestras representativas. Este enfoque se
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centra en datos numéricos, lo que permite realizar anélisis estadisticos y obtener
conclusiones objetivas. Ademas, el disefio de investigacion cuantitativa facilita la
recoleccion sistematica de datos mediante encuestas o experimentos, asegurando la
fiabilidad y validez de los resultados. A diferencia de la investigacion cualitativa, que
se enfoca en la comprension de experiencias, el método cuantitativo ofrece una
interpretacion clara y precisa de los datos, fundamental para la toma de decisiones
informadas en contextos sociales. Por lo tanto, nuestro proyecto se propone investigar
la motivacion y satisfaccion laboral en el area administrativa del Hospital Regional
“Daniel Alcides Carrion” en Huancayo, respaldando asi la eleccion del método
cuantitativo para captar la complejidad de las variables involucradas y analizar
correlaciones significativas.

Ademaés, la fiabilidad y validez de las encuestas como herramienta de
recoleccion de datos han sido ampliamente documentadas en la literatura cientifica.
Esto asegura que las mediciones obtenidas sean consistentes y representativas de la
poblacion objetivo, lo que a su vez fortalece la credibilidad de los resultados. Al utilizar
instrumentos validados y aplicarlos a una muestra representativa, se espera que este
estudio contribuya al entendimiento de los factores que influyen en la motivacion y
satisfaccion laboral, ofreciendo insights valiosos que puedan guiar futuras

intervenciones en el area administrativa del hospital.



16

Capitulo I1: Marco Teorico

El capitulo Il referente al marco tedrico, abarca los antecedentes de la
investigacion tanto a nivel nacional e internacional, englobando tesis y articulos
cientificos sobre las variables de motivacion y satisfaccion laboral. También aborda las
bases tedricas de las dimensiones de cada variable y define los términos basicos.

2.1.  Antecedentes de la Investigacion

Después de revisar la literatura se hallaron diversos antecedentes, como se
muestran a continuacion.

2.1.1. Articulos Cientificos

A continuacidn, se presentan diversos articulos cientificos relacionado al tema
planteado:

Salazar y Bello (2020), en su articulo de investigacion titulado “Motivacién y
satisfaccién laboral del personal en la Direccidn Provincial IEES-Manabi, Ecuador”,
tuvo como objetivo dar a conocer el nivel de satisfaccion de los empleados con relacion
a los factores motivadores e higiene de la teoria de Herzberg en la Direccién Provincial
IEES-Manabi, Ecuador, en el cual se usé la metodologia bajo un disefio no experimental
transversal, con una muestra conformada por 150 empleados de dicha organizacion, a
los cuales se les aplic6 dos instrumentos, el primero fue una encuesta auto administrada,
validados y aplicados por Marin & Placencia (2017) para medir el nivel de satisfaccion
laboral y motivacién de una empresa de salud y para la evaluacion de la satisfaccion
se utilizo otro instrumento, escala de Likert, el cual califica de muy satisfecho a muy
insatisfecho. Los resultados sefialan que se evidencio que los colaboradores tienen 59%
de satisfaccion respeto a la relacion con los jefes, asimismo el 30% los trabajadores se
encuentran satisfechos respecto a la relacion que tiene con sus compafieros; por otro

lado, el 41% estan muy satisfechos de poder tener un reconocimiento por el trabajo que
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realiza y el 50% se sienten muy satisfechos respecto a la supervision y coordinacion
que reciben en su trabajo. En sintesis, la investigacion presentada ayudara a conocer si
los colaboradores son valorados si reciben diferentes estimulos de motivacién para que
desarrollen de manera eficiente sus actividades.

Por otro lado, Marin y Placencia (2017) en su publicacién titulado “Motivacion
y satisfaccion laboral del personal de una organizacion de salud del sector privado”,
tuvieron por objetivo poder conocer la relacién existente entre la motivaciéon y
satisfaccion laboral del personal de la empresa Socios en Salud Sucursal Peru; por ello
se determind el nivel de la motivacion laboral de los empleados segin la Teoria
Bifactorial de Frederick Herzberg y el nivel de satisfaccion laboral del personal de
acuerdo con las diversas dimensiones del instrumento Font Roja, donde los métodos
fueron definidos por medio de un estudio e indagacion de forma descriptiva,
transversal, observacional de tipo relacional; de igual manera, se realiz6 una muestra
concluyente constituida por 136 colaboradores llevando a cabo un muestreo por
conglomerados, en donde los instrumentos que se emplearon fueron los Datos
Generales, el Cuestionario de Motivacién Laboral (Cuestionario de Frederick
Herzberg) y; por altimo, el Cuestionario de Satisfaccion Laboral (Cuestionario Font
Roja). Posteriormente, los diferentes resultados que dieron a conocer en base a los
factores higiénicos indican que los colaboradores se encuentran medianamente
motivados con un 46.3% y los factores motivacionales el personal se encuentra
medianamente motivado con un 57.4%. Y, en definitiva, el nivel de satisfaccion laboral
fue de "medianamente satisfecho"” con un 56.6%. Concluyendo que los colaboradores
no se encuentran totalmente motivados dentro de las empresas del sector privado, por

ello el nivel de satisfaccion es regular.
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Bajo el mismo enfoque, Torres y Cantl (2020), realizaron el articulo cientifico
titulado “Motivacion y satisfaccion laboral en una organizacion de servicios sin fines
de lucro”, con el objetivo de poder desarrollar un modelo estructural de motivacion y
satisfaccion del empleado en el trabajo. En el estudio se obtuvo un tamafio de muestra
de 2353 empleados; de tipo exploratorio, se abord6 el enfoque cuantitativo con disefio
no experimental, transeccional, con recoleccion de datos por medio del instrumento
(cuestionario) mediante preguntas relacionadas con la satisfaccion del empleado en el
trabajo. Los resultados demostraron que la variable motivacion se encuentra con una
representatividad baja con un 24%, y relevancia predictiva baja del 13%, el cual indica
que, a mayor motivacion, mayor sera el grado de satisfaccion laboral del colaborador;
ya que el trabajador que no se siente motivado se encuentra estancado dentro de una
rutina salarial y laboral, donde no percibe el salario que espera por sus labores. De igual
forma la variable satisfaccion laboral evidencia una representatividad del 17% y una
relevancia predictiva baja del 7%; por ello, se concluye que este articulo ayudara a
identificar si los trabajadores se sienten satisfechos, considerando que las diversas
medidas de evaluaciones al desempefio individual son las idoneas.

De igual manera, Alarcon, Ganga, Pedraja, y Monteverde (2020) desarrollaron
el articulo cientifico titulado la “Satisfaccion laboral y motivacion en profesionales
obstetras en un hospital en Chile”, €l cual tuvo por objetivo determinar el nivel de
satisfaccion y motivacion laboral de los y las profesionales del Hospital de Puerto
Montt-Chile, realizado bajo un enfoque de caracter cuantitativo, descriptivo y
transversal con una muestra de 35 personas, considerando un muestreo aleatorio simple;
empleando el instrumento de Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham para medir
la motivacion, y referente a la satisfaccion laboral se empled la escala SL-SPC,

elaborada por Palma. Los resultados obtenidos en la medicion del nivel de motivacion
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muestran que, del total de 35 profesionales encuestados el 23% presenta un nivel de
motivacion alto. Por lo tanto, se sugiere de acuerdo con el modelo de caracteristicas del
puesto, intervenir sobre las dimensiones centrales del mismo. En conclusion, el nivel
de motivacion alto de los colaboradores no supera ni se encuentra por encima del 50%,
asi se puede inferir que el 77% presenta una motivacion baja.

Del mismo modo, Fernandez, M., et al., (2019) realizaron un articulo titulado
“Motivacion y satisfaccion laboral de profesionales de enfermeria de un hospital
privado de alta complejidad”, donde su objetivo se condujo a conocer el grado de
motivacion y satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria. Se realizé por
medio de un enfoque cuantitativo, observacional de corte transversal, con una muestra,
en donde participaron 207 enfermero/as. La motivacion se midié bajo un instrumento
por medio de un cuestionario “Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham” y la
satisfaccion laboral se midié a través del Cuestionario Modificado de Sonia Palma
Carrillo. En los resultados, se destaca que las variables que denotan menor satisfaccion
fueron los items acerca de los beneficios laborales y/o remunerativos y aquellas que
valoraron mayor satisfaccion fueron los items relacionados al desarrollo personal y
desempefio de tareas. A partir del estudio se puede concluir que se pudo evidenciar que
el nivel de motivacién y satisfaccion laboral de los enfermero/as es moderado.

2.1.2. Tesis nacionales e internacionales

A continuacién, se presenta la siguiente revision de estudios relacionados al
tema planteado:

En la Universidad Peruana Cayetano Heredia, Lima, se llev6 a cabo en 2020 un
estudio titulado "Relacion entre nivel de Motivacion y Satisfaccion laboral en
colaboradores del area administrativa de una Municipalidad de Lima Metropolitano”.

El objetivo principal fue determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion



20

laboral de los colaboradores. Para esto, se utilizd una metodologia descriptiva
correlacional y un disefio no experimental transversal. La muestra incluy6é a 122
administrativos, y se empled un cuestionario de escala de Likert de René Rios para la
recoleccion de datos. Los resultados revelaron una correlacion moderada de 0.569 con
un nivel de significancia de 0.00, indicando que el 53% de los colaboradores estaban
“altamente motivados” Yy el 64% “altamente satisfechos”. Esto demostrd que existe una
relacion de nivel medio entre las variables, influenciada por factores como el sexo, la
edad y el tiempo de trabajo. El estudio destacé la importancia de la motivacion como
un elemento clave para la satisfaccion laboral. Estos hallazgos subrayan la necesidad
de implementar estrategias efectivas de motivacion para mejorar la satisfaccion y el
rendimiento de los empleados en el &mbito administrativo. Arotoma, S. (2020).
"Relacion entre nivel de Motivacion y Satisfaccion laboral en colaboradores del area
administrativa de una Municipalidad de Lima Metropolitano”. Universidad Peruana

Cayetano Heredia.

En la region del Callao, se realizé un estudio de investigacion titulado "La
motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de
los hospitales, region Callao, 2022". Asi mismo, se adopté una metodologia
correlacional cuantitativa y de corte transversal, con el objetivo de examinar la relacion
entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en 312 trabajadores
administrativos. Para la recoleccion de datos se utilizd la encuesta tipo Likert como
instrumento principal de medicion. Los resultados indicaron una fuerte correlacion
positiva entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral, con un Rho de
Spearman de 0.811 y un nivel de significancia de 0.001. Este hallazgo sugiere que los
colaboradores valoran altamente la autonomia en el manejo de responsabilidades y el

conocimiento de sus habilidades, lo que les proporciona un sentido de eficacia al
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enfrentar desafios y objetivos. En consecuencia, se sienten mas valorados e importantes
dentro de su institucion, reforzando asi su sentido de pertenencia y valor en la
organizacion. Para mejorar estas condiciones, las instituciones de salud deben
implementar programas que ofrezcan desarrollo de habilidades y autonomia, mejorando
asi la calidad del servicio y la atencién a los pacientes. Delgado, A., & Maldonado, Y.
(2023). La motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de los hospitales, region Callao, 2022. Universidad Peruana de

Ciencias Aplicadas.

En la Universidad Privada en Santiago de Surco (ESAN), se llevé a cabo una
investigacién titulada "La Motivacion y Satisfaccion Laboral en Relacion con la
Productividad en una Institucion Prestadora de Servicios de Salud”, tuvieron como
objetivo demostrar si los factores como la motivacion y satisfaccion laboral intervienen
en la productividad del personal asistencial. Para ello, se utiliz6 un disefio de
investigacion no experimental, de tipo correlacional, con una muestra de 909
trabajadores. Los instrumentos y datos se obtuvieron a través de tres métodos: grupos
focales (focus groups), encuestas sobre motivacion laboral, satisfaccion laboral,
productividad, y entrevistas. Los resultados concluyen que la motivacion y la
satisfaccion laboral influyen directamente en la productividad. El nivel de motivacion
y satisfaccion laboral en los encuestados es de nivel regular, con un porcentaje
promedio de 77.84% y 77.28% respectivamente. La investigacion concluye que la
productividad se ve afectada por la falta de motivacion y satisfaccion laboral. Para
mejorar la productividad y el bienestar del personal, se recomienda implementar
estrategias como programas de desarrollo profesional, reconocimiento adecuado y

mejora del clima organizacional. Halanocca, S., Palomino, L. & Rupay, K. (2019). La
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Motivacién y Satisfaccion Laboral en Relacion con la Productividad en una Institucién

Prestadora de Servicios de Salud. Universidad Privada en Santiago de Surco.

En esa misma linea, en la Universidad San Ignacio de Loyola, se realiz6 una
investigacion titulada "Motivacion laboral y satisfaccion laboral del area administrativa
de los trabajadores de una Clinica Privada de San Isidro, 2023". El estudio tuvo como
objetivo explorar la relacién entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral de los
colaboradores administrativos. Se adaptd un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental, se recogieron datos de 42 administrativos utilizando el cuestionario de
Fernando Toro Alvarez. Los resultados revelaron una correlacion moderadamente
positiva entre la motivacion y la satisfaccion laboral, con un coeficiente de correlacion
Rho de Spearman de 0.455. Estos hallazgos sugieren que el nivel de motivacién y su
impacto en la satisfaccion laboral en el area administrativa de la clinica es moderado.
Para mejorar la motivacion y satisfaccion laboral en el area administrativa, se
recomienda implementar programas de recompensas y reconocimiento alineados con
las preferencias de los empleados y mejorar las condiciones laborales externas.
Sanchez, I., & Vasquez, K. (2024). Motivacion laboral y satisfaccion laboral del area
administrativa de los trabajadores de una Clinica Privada de San lIsidro, 2023.

Universidad San Ignacio de Loyola.

Ademas de ello, en la Universidad Nacional de Cajamarca se llevé a cabo un
estudio titulado "Satisfaccion laboral y motivacion del profesional de enfermeria en la
Direccién de Salud Chota, 2021", con el objetivo de examinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y la motivacion en profesionales de enfermeria. Utilizando un
enfoque cuantitativo y un disefio no experimental, transversal, descriptivo y

correlacional, la investigacion incluyé a 63 profesionales, empleando cuestionarios y
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encuestas para la recoleccién de datos. Los resultados mostraron que el 60.3% de los
encuestados se encontraban ni satisfechos ni insatisfechos, el 34.9% estaban satisfechos
y solo el 4.7% insatisfechos. En cuanto a la motivacion, el 66.6% se sintieron motivados
mientras que el 33.3% no. Los hallazgos revelaron una relacion positiva y fuerte entre
la satisfaccion laboral y la motivacion, con un coeficiente de correlacion de Pearson de
0.805 (significancia = 0.000), indicando que un incremento en la satisfaccion laboral
esta directamente relacionado con un incremento en la motivacion laboral. Para mejorar
la satisfaccion y motivacion laboral en enfermeria, se recomienda implementar
estrategias como oportunidades de desarrollo profesional, reconocimiento y
recompensas, y mejorar las condiciones laborales generales. Pérez, N. (2023).
Satisfaccién laboral y motivacion del profesional de enfermeria en la Direccion de

Salud Chota, 2021. Universidad Nacional de Cajamarca.

Desde otro punto de vista, en la Universidad de Hu&nuco se desarrollé un
proyecto de investigacion titulado "Motivacién y satisfaccion laboral en los
colaboradores de la oficina de trdmite documentario y archivo de la Direccién de Redes
Integradas de Salud Lima Sur", tuvo por objetivo determinar la relacion entre la
motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados. Esta investigacion, de enfoque
cuantitativo y alcance correlacional y descriptivo, utilizé un disefio no experimental y
transversal. Involucré una muestra de 20 colaboradores y empled cuestionarios para
medir tanto la motivacion como la satisfaccion laboral. Los hallazgos estadisticos
revelaron que, a pesar de las condiciones desfavorables como un clima laboral
inadecuado, escasez de espacio fisico y falta de recursos, la mayoria de los
colaboradores cumplen con sus funciones y buscan superar su desempefio anterior. Sin

embargo, tienden a invertir el minimo esfuerzo, dado que no reciben reconocimiento
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por sus logros. Los resultados sugieren que el clima organizacional influye
significativamente en la productividad del personal. Este estudio destaca la necesidad
de mejorar el ambiente de trabajo y proporcionar reconocimiento adecuado para
fomentar la motivacion y satisfaccion laboral. Para incrementar la motivacion y la
satisfaccion de los colaboradores en estas condiciones, se recomienda implementar
estrategias como la mejora del ambiente laboral, el reconocimiento del desempefio y la
provision de recursos adecuados. Lazo, S. (2019). Motivacién y satisfaccién laboral en
los colaboradores de la oficina de tramite documentario y archivo de la Direccion de

Redes Integradas de Salud Lima Sur. Universidad de Huanuco.

De igual forma, en la Universidad Nacional de Callao, se presentd una tesis
titulada "Motivacion y Satisfaccion Laboral del Profesional de Enfermeria en el
Hospital de Emergencias Pediatricas en Lima - 2019". El objetivo del estudio fue
explorar la relacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral en profesionales de
enfermeria. Utilizando una metodologia cuantitativa, con un disefio transversal y no
experimental, el estudio incluyd a 91 profesionales de enfermeria y emple6 fichas de
recoleccion de datos en escalas de motivacion y satisfacciéon laboral. Los resultados
confirmaron una relacidn directa, fuerte y significativa entre la motivacion y la
satisfaccion laboral, indicando que altos niveles de motivacion se asocian con altos
niveles de satisfaccion laboral. Este hallazgo sugiere que la motivacion y la satisfaccion
son factores cruciales para el eficiente desempefio de las actividades de enfermeria.
Avia, J, & Soel, E. (2019). Motivacion y Satisfaccion Laboral del Profesional de
Enfermeria en el Hospital de Emergencias Pediatricas en Lima - 2019. Universidad

Nacional de Callao.
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En el ambito internacional, en la Universidad de Chile, se ejecuté una tesis
titulada "Analisis de la Motivacion Laboral de los Funcionarios Publicos: Un Estudio
desde el Hospital General de Machava, en Mozambique", se propuso determinar el
nivel de motivacion laboral de los funcionarios del hospital e identificar los factores
clave que influyen en este fendmeno, buscando asi mejorar la creacion de valor pablico
para sus beneficiarios. El estudio adopté un enfoque cuantitativo exploratorio,
utilizando métodos estadisticos descriptivos y encuestas semi-estructuradas, con una
muestra de 227 colaboradores. Los resultados revelaron que el personal técnico de salud
muestra el mayor nivel de motivacion interna, con un 62.4% reportando sentirse "muy
motivado", seguido por los médicos con un 60.0%, y el personal administrativo con un
59.4%. Se encontr6 que la motivacion de los funcionarios esta influenciada tanto por
factores externos como internos. Estos hallazgos destacan la importancia de un enfoque
integral para fomentar la motivacion laboral, considerando aspectos internos y externos.
Politicas de capacitacion continua, equidad y un ambiente positivo pueden mejorar la
motivacion y la calidad de los servicios publicos. Rodriguez, N. (2020). Analisis de la
Motivacion Laboral de los Funcionarios Publicos: Un Estudio desde el Hospital

General de Machava, en Mozambique. Universidad de Chile.

En la Universidad Autonoma del Estado de Morelos, se llevé a cabo una
investigacion titulada "Motivacion y Satisfaccion Laboral en el Personal de Enfermeria
de un Hospital de Tercer Nivel". El objetivo de este estudio fue evaluar el nivel de
motivacion y de satisfaccion laboral del personal de enfermeria que trabaja en los
servicios de hospitalizacion del Hospital Alta Especialidad Centenario de la Revolucién
Mexicana “CRM” durante el segundo trimestre de 2020. Empleando un enfoque
cuantitativo, el estudio se desarroll6 con métodos estadisticos descriptivos, en un disefio

observacional y transversal. Se aplicaron encuestas mediante el cuestionario Font Roja



26

a una muestra de 150 colaboradores. Los resultados indicaron que la motivacion y la
satisfaccion laboral influyen significativamente en el desempefio laboral, afectando
tanto de manera positiva como negativa. Se concluyé que estos factores son cruciales
para el desempefio de los profesionales de enfermeria en los diferentes turnos de
hospitalizacion y que fortalecer estos aspectos es esencial para mejorar su rendimiento
laboral. Especificamente, se destacd que la motivacion interna, como el reconocimiento
profesional y el sentido de logro, junto con la satisfaccion laboral derivada de un
ambiente de trabajo positivo y el apoyo institucional, son determinantes clave en la
calidad del cuidado y la productividad del personal de enfermeria. Benitez, L. (2020).
Motivacion y Satisfaccion Laboral en el Personal de Enfermeria de un Hospital de

Tercer Nivel. Universidad Auténoma del Estado de Morelos.

2.2. Bases Teoricas

Las bases teoricas estdn comprendidas por un conjunto de conceptos de las
dimensiones para las variables de motivacion y satisfaccion laboral del personal del
area administrativa del Hospital Docente Clinico Quirdrgico Daniel Alcides Carrién en
el afo 2024, resulta relevante poder determinar las bases teoricas para el desarrollo de
la investigacion.

2.2.1. Motivacion

Es el accionar de una persona hacia un estimulo o motivo, lo cual puede ser
generado tanto de manera externa o interna (Chiavenato, 2000). Ademas, se debe de
tener presente que los colaboradores tienen diferentes definiciones acerca de la
motivacion, por lo cual las exigencias y las diversas necesidades de cada persona son
diferentes, generando ciertas caracteristicas en su comportamiento. Entonces, se puede
inferir que se necesita conocer las necesidades de cada uno de los colaboradores para

tomar decisiones (Chiavenato, 2000).
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Asimismo, Robbins (2004) define la motivaciéon como aquellos “procesos que
dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por
conseguir una meta”. Anteriormente, Hebb (1949), comentdé que “...el problema
principal al que se enfrenta el psicdlogo cuando habla de motivacion no es el de
despertar la actividad, sino darle un patrén y dirigirla...” y, el autor Atkinson (1964),
que “el estudio de la motivacion se debe centrar en el analisis de los diversos factores
que activan y dirigen las acciones de un individuo™.

2.2.1.1. Importancia

La motivacion tiene un impacto e importancia tanto a nivel personal como
laboral, asimismo es considerado como una construccion tedrica de hipétesis que trata
de indicar los procesos mas complicados que provocan la conducta, en estos procesos
intervienen diversas variables que influyen en la direccionalidad, intensidad y
coordinacion del comportamiento encaminado a lograr determinadas metas (Bisquerra,
2000). Tras lo anterior mencionado, da a entender que la motivacion se adquiere para
que se pueda cumplir de mejor manera nuestras funciones dentro de la empresa, influye
en nuestras emociones y psiquicas. Tras lo anterior mencionado, da a entender que la
motivacion se adquiere para que se pueda cumplir de mejor manera las funciones dentro
de la empresa, asimismo influyendo en las emociones y psiquicas del trabajador.

2.2.1.2. Factores

2.2.1.2.1. Factores Higiénicos

Los factores de higiene se refieren al entorno, debido a que en algunos
colaboradores su influencia no es motivacion y produce insatisfaccion y bajo el
desempefio laboral, denominados extrinsecos, ya que intervienen factores como la
remuneracion y la seguridad en el trabajo (Griffin & Moorhead, 2010). Frederick

Herzberg (1959), propuso la Teoria de los dos factores, conocida también como la
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Teoria bifactorial, la cual explica que las personas se encuentran influenciadas por dos
factores; la satisfaccion que es principalmente la consecuencia de la motivacion. Se
puede destacar dentro de los factores higiénicos: relaciones con el jefe, relaciones con
los comparieros de trabajo, buenas condiciones laborales, seguridad en el trabajo,
prestigio estatus y politica o directrices de la organizacion.

a)  Relaciones con el jefe

Al mantener una buena relacion con el jefe, se perfecciona el clima y ambiente
laboral, por ello como jefe siempre se debe de garantizar que los colaboradores puedan
trabajar de la forma mas Optima, ademas de que cuenten con todas las herramientas
necesarias para realizar sus funciones, de igual manera se debe de motivar, estimular y
ensefiar las capacidades necesarias, a través del apoyo a su forma de pensar, nuevas
ideas y felicitando sus logros, en pocas palabras se debe de potenciar sus habilidades y
competencias (Salinas, 2001).

b)  Relaciones con los comparieros de trabajo

En el mundo organizacional son muy importantes las relaciones que se llegan a
formar con los compafieros, ya que ayuda a mantener la armonia, el trabajo en equipo
y la cooperacién dentro del ambiente laboral; asimismo se prioriza la comunicacion
eficaz para mejorar, donde la empatia y el respeto son valores muy importantes que la
empresa debe de tener presente.

En las entidades, las relaciones con los comparieros al formar equipos de trabajo
crean mejoras personales y organizativas, asimismo se interviene en el desarrollo de los
servicios, cuantitativa y cualitativa. Ademas, ayuda a gestionar mejor la informacion y
del conocimiento. Claramente, se puede comprender las dindmicas del equipo de
trabajo, especialmente de su comportamiento, tiene una gran importancia para los

dirigentes y empresarios (Gémez & Acosta, 2003).
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c) Buenas Condiciones laborales

Forastieri (2005) da a conocer que las condiciones de trabajo se definen como
un conjunto de factores que determinan las circunstancias bajo las cuales lo trabajadores
realizan sus funciones, incluidas las horas de trabajo, las prestaciones de bienestar
social, el contenido del trabajo y la organizacién de trabajo.

Hellriegel y Slocum (2009), refieren que al estar expuesto en malas condiciones
laborales genera un gran conjunto de factores estresantes, ademas las altas
temperaturas, demasia de ruido y falta de iluminacion, las cuales son algunas de las
condiciones que provocan estrés en los colaboradores. Por ello, se infiere que lo
primordial en una empresa es velar por las condiciones laborales que ofrecen a cada
uno de los colaboradores al momento de ingresar a trabajar, evitando posibles
accidentes e incomodidad en el trabajo afectando negativamente a la satisfaccion
laboral.

d)  Seguridad en el trabajo

Este item es definido como un rol imprescindible para la organizacion, porque
la seguridad y salud dentro del trabajo son dirigidas para la prevencion de riesgo en los
puestos de trabajo, asimismo ayuda a evitar enfermedades laborales, accidentes, entre
otras consecuencias que serian graves para el colaborador, haciendo referencia que la
seguridad y salud en la organizacién trae beneficios, como el buen rendimiento laboral
y el compromiso con sus obligaciones, asi también es considerado como un derecho
laboral (Instituto de Ciencias HEGEL, 2021). De igual forma, Chiavenato (1999),
afirma que la seguridad en el trabajo es un conjunto de medidas administradas para
prevenir posibles riesgos y accidentes, eliminando las condiciones inseguras que se

propician en el ambiente laboral, para ello es necesario establecer normas que permitan
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la libre disposicién de los recursos para una plena responsabilidad de los organismos
de seguridad y jefes de linea.
e)  Prestigio o Estatus

La categoria o estatus es coherente a la retribucion de cada trabajador y a sus
resultados obtenidos, asi como la reduccién de las desigualdades salariales, que impide
que los empleados de niveles mas bajos sientan que la empresa no los valora ni los
reconoce por sus logros o se sientan menos valiosos que los altos mandos. Brindar
apoyo o0 motivacion mediante el pago de su desarrollo profesional (cursos, maestrias,
etc.) beneficia a los colaboradores a poder escalar, sintiéndose autorrealizados y
comprometidos con la entidad (Pfeffer, 1998).

Por otra parte, el prestigio individual o reputacional abarca la posicion y
valoracién que ocupa el individuo dependiendo del cargo y las cualidades personales;
asimismo el prestigio profesional hace referencia a la posicion, puesto de trabajo,
remuneracion y nivel de educacion, que presenta un colaborador dentro de la empresa;
pues bien, se llama prestigio a la resultante de la evaluacion social y laboral hacia un
colaborador (Goldthorpe & Hope, 1974).

f) Politicas o Directrices de la Organizacion

Las politicas y directrices en la empresa se consideran transversales a todas las
organizaciones, pero solo a veces se pueden ver que pocas empresas estan claramente
definidas, se sabe que mayormente no son comunicadas y muchas veces no es
comprendida por los colaboradores, de la misma manera no van alineadas con los
objetivos 0 metas ni con la vision organizacional, ya que no son revisadas ni
modificadas con informacion reciente (Nieves, 2006). Por ello, es de suma importancia

implementar estas politicas, ya que permitira saber qué direccion tomar en cualquier
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tipo de conflicto con cualquier agente del entorno, siendo justos adoptando siempre el
mismo enfoque en la toma de decisiones.
2.2.1.2.2. Factores Motivadores

Los factores motivadores, son aquellos que se relacionan con las funciones de
los colaboradores, los cuales tras su implementacion llevan a que se extinga la
insatisfaccion y; por el contrario, los colaboradores sientan una mayor motivacion,
realizados, plenos, entre otras emociones positivas que ayuda a que la empresa tenga
mejores resultados. Asimismo, se sefiala que esta orientado al trabajo intrinseco, lo que
hace referencia al reconocimiento y logros destacados de cada uno de los colaboradores.
(Griffin y Moorhead, 2010). Igualmente, Herzberg (1963), comenta que los factores
motivadores estan relacionados con incentivar a las personas en su crecimiento de
logro, reconocimiento, promocion, confianza, el trabajo en si y la responsabilidad,
siendo una clave importante para motivar a las personas en su necesidad de crecer a
través del enriquecimiento laboral, mejorando sus habilidades y capacidades, para asi
sentirse realizado profesionalmente, generando un aumento a su productividad y
beneficio a la entidad.

a) Eltrabajoensi mismo como estimulo positivo

Algunos colaboradores se sienten inseguros, lo cual no facilita que puedan
desenvolverse por completo; por ello, la autoestima juega un papel importante que
permite superarse sin miedo al fracaso. Es relevante que constantemente se capacite el
colaborador para contribuir en su desarrollo de habilidades blandas, permitiendo que
este se desconecte de la rutina y tenga un mayor panorama y mas motivacion.

Para Albizu y Landeta (2001), el trabajo en si mismo se vincula con la gestién
de competencias donde los individuos presentan una perspectiva estratégica, siendo

fundamental poder determinar cuales son las competencias de cada uno, para generar
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una ventaja competitiva y gestionar su potencial en beneficio a la organizacion. De tal
manera, al conocerse a si mismo y tener en claro cada una de sus habilidades va a
permitir diferenciarse entre las deméas personas, desarrollandose profesionalmente e
involucrandose con la empresa con la finalidad de descubrir sus aspiraciones y mejorar
la relacion consigo mismo y el entorno.
b)  Responsabilidad
La responsabilidad en la empresa es sumamente importante para formar
personas mas competitivas y destacar entre los demés profesionales, aceptando las
consecuencias de las decisiones y acciones que se toman; es decir, una persona
responsable cumple plenamente con sus deberes y obligaciones que surgen de sus
propias habilidades y capacidades en el puesto que ocupan y espacio que se desarrolla.
Sin embargo, la responsabilidad presenta un concepto amplio, pero tiene la
finalidad de cumplir con una asignacion en el menor tiempo y de manera correcta; por
otro lado, cabe mencionar que segin Osorio et al. (2016), el personal con altos grados
de responsabilidad y compromiso puede adaptarse a diferentes contextos del entorno y
no presentar dificultades de adaptacion. Tras lo mencionado, se puede inferir que, al
asumir diversas responsabilidades en entornos no conocidos, no altera el alcance de los
objetivos (personales y laborales) ya trazados de la persona.
c)  Autorrealizacion Personal
La autorrealizacion es un concepto relacionado con la motivacion de los
empleados, su desempefio y el reconocimiento que percibe de la organizacion. La clave
para reconocer dicho factor es observar las acciones y actitudes de las personas mientras
se esfuerzan por maximizar su potencial de crecimiento personal, las personas que lo
logran son aquellas que estdn cerca de alcanzar plenamente sus anhelos metas u

objetivos que se han propuesto en algin momento (Hampton, 2001).
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Segln Rico (2006), las personas autorrealizadas son personas motivadas y
atrevidas a correr riesgo y afrontar diferentes retos que ponen a prueba su resistencia e
intelecto. En efecto, es importante que las organizaciones involucren a sus empleados
a ayudarlos a lograr su autorrealizacion y convertirse en lo que ellos se propongan
cumplir en el &mbito laboral.

d)  Reconocimiento Profesional

El reconocimiento es una de las practicas que configuran la entidad,
subjetividad y sociabilidad. Para Honnet (2006), el reconocimiento se refiere a una
actitud o practica a través de la cual se reconoce ciertas caracteristicas de un sujeto o
grupo social; en ese sentido, la relacion que un individuo tiene consigo mismo se
encuentra intersubjetivamente constituida y la identidad personal esta estrechamente
relacionada con la necesidad de reconocimiento, siendo necesario que cada persona vea
su valor reconocido por otro valor.

Igualmente, el reconocimiento profesional genera en los colaboradores ganas
de seguir cumpliendo con las metas de la organizacion; por otro lado, la total realizacion
del personal en su puesto de trabajo, el gran desempefio que demuestra y cumplimiento
total de las responsabilidades del colaborador, seran evidencias por la gerencia para
brindar oportunidades de crecimiento dentro de la empresa o ser promovidos a un cargo
mas importante (Manso, 2002).

e)  Oportunidad de Crecimiento

Las oportunidades de crecimiento laboral en el lugar de trabajo permiten que
los empleados comprendan que se esta desarrollando y alcanzando de mejor manera las
metas propuestas, si los empleados se sienten rutinarios y repetitivos fomentara

personas aburridas, desconectadas y distraidas; por ello, es importante que las personas
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busquen desafiar sus mentes y habilidades, adaptandose y sobresaliendo en situaciones
estresantes (Lopez, 2010).

Para Cuesta (2017), el crecimiento es uno de los factores mas importantes en el
compromiso de los colaboradores. Cuando las personas no se retan ni buscan aprender
nuevas habilidades se vuelven complacientes y se desconectan; por consecuente, se
define que la oportunidad de crecimiento es significativa tanto en la vida laboral como
personal, visto que las oportunidades de crecer en el lugar de trabajo son fundamentales
en el éxito y la satisfaccion, tanto del trabajador como de la misma organizacion. Hoy
en dia existen diferentes maneras de poder retribuir al colaborador por el desempefio
que brinda en la empresa, y mas a aquel colaborador que cuenta con habilidades y
competencias idoneas.

f) Desarrollo Profesional

De acuerdo a Nufiez, et al. (2012), el desarrollo profesional juega un papel
importante mejorando la competitividad en las organizaciones; por consiguiente, se
debe de buscar una cierta cantidad de criterios para que los trabajadores puedan alcanzar
sus necesidades y metas laborales, implementando capacitaciones, promociones,
tutorias y movimientos laterales tanto dentro y fuera de la organizacion. Con respecto
a Garcia (199), afirma que el desarrollo profesional y personal esta estrechamente
vinculado con la superacion, crecimiento y adaptacion personal buscando una sinergia
entre las necesidades de desarrollo profesional como personal. De manera que, el
desarrollo profesional genera que los trabajadores se involucren mas con la
organizacion, asimismo al ejecutar una mayor variedad de trabajo genera en los
colaboradores una fuente de motivacion en seguir desarrollando distintas habilidades y
conocimientos para realizar de forma mas sencilla diversas responsabilidades asignadas

en un futuro.
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2.2.2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion de los empleados en su entorno laboral es un aspecto muy
importante para los responsables de la gestion de la organizacion, varios de los estudios
han confirmado que la fidelidad de un empleado a su organizacion como ausencia,
productividad o rotacién va a depender en gran medida de la satisfaccion laboral
(Chiang & Ojeda, 2013).

La satisfaccion laboral se entiende cuando los colaboradores logran alcanzar un
estado de estabilidad tanto emocional como profesional dentro de sus puestos de
trabajo, sintiéndose plenos e importantes dentro de la organizacion. Tal como lo sefiala
Robbins (1999), la satisfaccion dentro del trabajo tiene una relacion con la personalidad
del colaborador, su salario y en la perspectiva que se encuentre, lo cual ayudaré a que
tenga oportunidades de ascenso. Ello implica que el colaborador presenta un estado de
satisfaccion al cumplir con todas las expectativas del empleador, obteniendo de forma
retributiva compensaciones por su buen desempefio laboral.

2.2.2.1. Importancia

Cabe mencionar que todo colaborador dentro de una organizacién busca un
crecimiento profesional acompafiado de un equilibrio personal y laboral, retribuyendo
de forma extraordinaria a la entidad con su trabajo y eficiencia. Por consiguiente, los
items mas considerados que guardan relacion con la satisfaccion dentro del ambiente
laboral son: puesto de trabajo que brinden desafios al colaborador, salario emocional,
asimismo un buen clima laboral y el trabajo en equipo (Robbins, 1996). Ello hace
referencia que dichos factores retroalimentan tanto de manera positiva o negativa el
desempefio del trabajador, dirigiendo la satisfaccién como un perfeccionamiento para
la productividad, complaciendo los niveles de exigencias en el ambito laboral y

personal.
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Segin Gibson et al. (1996), la satisfaccion dentro de la empresa es una
inclinacion que los mismos colaboradores visualizan en base a sus funciones en su
puesto de trabajo. El autor considera que:

“La satisfaccion laboral es resultado de percepciones del personal sobre el

trabajo, basadas en factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo,

como es el estilo de direccion, las politicas y procedimientos, la satisfaccion de
los grupos de trabajo, la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones

laborales y el margen de beneficios” (p. 138).

Como sefiala el autor, la satisfaccion va a depender de la percepcion y la
sensacion que presente cada individuo acerca de los diversos factores que forman parte
de su ambiente personal y laboral dentro de su puesto de trabajo.

2.2.2.2. Instrumento Font Roja

La satisfaccion en el personal de una organizacion es considerada como un
estado emocional, originada de la experiencia subjetiva de los colaboradores de una
determinada empresa. Este instrumento Font Roja se utiliza largamente en el sector
salud considerando siete dimensiones para poder medir o comprobar de manera eficaz
la satisfaccion dentro del ambiente laboral. Los autores Aranaz, y Mira (1988) afirman
que la satisfaccion laboral se orienta a ser una actitud o comportamiento que influye de
manera positiva en el colaborador, mediante el ambiente externo o interno en el que
realiza sus funciones siendo posible medir con el instrumento “Font Roja”, que es
utilizado ampliamente en el sector salud.

2.2.3. Dimensiones

a) Satisfaccion en el trabajo

La satisfaccion en el trabajo hace referencia a un colaborador complacido en su

puesto de trabajo, existen diversos factores que contribuyen a una satisfaccion plena,



37

un buen clima laboral, buenas relaciones con colaboradores y comparieros de trabajo y
el salario justo que percibe por la labor que ejercen en dicho trabajo. Se puede
mencionar que se encuentra ligada de manera proporcional al nivel de productividad y
compromiso laboral. Al respecto, Ovejero (2016) establece que:

“La satisfaccion laboral estd mediada por las recompensas obtenidas por el

individuo y la equidad percibida por sus comparieros de trabajo. Esto implica

un doble analisis por parte del empleado: primero, entre su propio desempefio y

capacidades, y lo que cree merecer en compensacion por sus resultados. Y

segundo, analizar lo que los demas dan y reciben de su trabajo” (p. 125).

Como menciona el autor, las recompensas del colaborador seran a partir de sus
percepciones de su desempefio en el trabajo y lo que sus comparieros perciben al lograr
los resultados de la organizacion.

b) Presion en el trabajo

Segun Rodriguez (2013), la presion laboral se interpreta principalmente como
una variable potencial estresante que afecta el desempefio de la persona, esto puede ser
provocada por un estimulo fisico y psicoldgico, donde el individuo reacciona de alguna
manera.

Las multiples funciones que realiza un colaborador dentro de su puesto de
trabajo generan una desconexion de lo que estd haciendo desconcentrandose y
desorganizando las tareas y actividades establecidas en el dia. Muchos de ellos
experimentan una frustracion conforme la presién en el trabajo se incrementa,
afectando directamente en su rendimiento laboral. Por lo tanto, se caracteriza por no
contar con la habilidad de trabajar bajo circunstancias desfavorables y no poder

mantener el nivel de efectividad y cumplir satisfactoriamente para la organizacion.
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C) Relacién Personal

Para el individuo es fundamental poder establecer relaciones, para incrementar
su desarrollo profesional obteniendo refuerzos sociales que va a permitir adaptarse a su
entorno y favorecer de manera positiva su inteligencia emocional, asi como sus
habilidades blandas.

Por lo que se afirma que el progresivo desarrollo personal o mejora personal,
incrementa su deseo de superacién que ayuda a poder motivarlos y avanzar hacia los
resultados y objetivos deseados, los cuales estan en funcion a la edad de cada persona
(Goleman, 2016). Lo que implica que la relacion personal implica toda superacion que
tiene cada individuo con la voluntad de sobresalir y superarse en el mercado laboral.

d) Distension en el trabajo

La distension en el ambito laboral se refiere a aquellos aspectos que se
desarrollan dentro de la empresa y que pueden verse afectados por problemas
familiares, emocionales o sociales. Estas dificultades pueden perjudicar negativamente
el rendimiento en los puestos de trabajo y la productividad dentro de la organizacion,
generando, incluso, diversos conflictos laborales que afectan el estado de animo y
pueden conducir a un despido a corto plazo.

Segln Cuba, C. et al. (2005), la distension laboral implica la capacidad de
mitigar la tension y los conflictos, fomentando un ambiente en el que predominan la
armonia y la comprensién entre los miembros del equipo. Este enfoque no solo facilita
la comunicacion, sino que también mejora la colaboracion, lo que resulta en un entorno
de trabajo maés eficaz y saludable. Al reducir la ansiedad y el estrés, la distension
permite que los empleados se sientan mas comodos al expresar sus ideas Yy

preocupaciones, lo que, a su vez, puede impulsar la creatividad y la innovacion.
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e) Adecuacion para el trabajo

Una adecuacion éptima del colaborador dentro de su puesto de trabajo va a
generar una mayor satisfaccion laboral, asi mismo cuanto mejor sea la adaptacion del
colaborador a su puesto, mas beneficios recibe por parte de la empresa, evitando de esta
manera un alto nivel de absentismo y rotacion del personal. La adecuacién laboral se
considera desde ambas partes tanto del empleador como empleado; la primera toma en
cuenta aspectos como la percepcion o satisfaccion; es decir si percibe que el empleado
es adecuado para el puesto en cuestién de las funciones que desempefia; por otro lado,
habla acerca de qué tan bien encaja un empleado en la organizacién y como coincide
su personalidad, estilo de vida, interés, con las funciones que realiza dentro de esta
(Cable & DeRue, 2002).

Cabe mencionar que es de vital importancia poder sentirse cémodo en el lugar
de trabajo ya que ello brinda una mayor posibilidad de poder desempefiar un trabajo
apropiado, también se dice que la adecuacion para el trabajo implica en incorporar e
integrar en un puesto de trabajo a aquel individuo idéneo que presente habilidades y
conocimientos competentes para poder desarrollar con seguridad el puesto encargado
y, ademas, se encuentre motivado y dedicado por las caracteristicas de este.

f) Control sobre el trabajo

Segln Gerich & Weber, (2019), menciona que el control de trabajo es el
concepto de libertad para decidir como realizar las tareas y tomar decisiones frente a
situaciones relevantes que se susciten en la empresa. En consiguiente, hace referencia
a como un trabajador desarrolla distintas estrategias para llevar a cabo con éxito sus
obligaciones.

Cuando se habla del control sobre el trabajo, se refiere a un registro donde los

colaboradores controlan su gestion de recursos y de productividad que posteriormente



40

se dara a conocer al empleador mostrando su progreso referente a su desempefio y
productividad laboral, teniendo como finalidad poder ayudar a la toma de decisiones y
organizacion del trabajo que seran trascendentales en la labor del colaborador.

9) Variedad de tareas

Al ser contratado un colaborador, previamente se establecen las funciones o
tareas que va a cumplir en su permanencia en la empresa; sin embargo, ellos necesitan
tener una variedad de actividades, para asi puedan desarrollar y poner en préctica tanto
sus habilidades, intereses, competencias y talentos, asimismo la buena gestion de tareas
beneficia en el rendimiento y ayuda a poder conseguir los logros de los objetivos
organizacionales.

Los empleados tienden a preferir trabajos que les permitan aplicar sus
habilidades, competencias y capacidades ofreciendo una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacion de que tan bien lo estan haciendo, cualidades que hace que el trabajo
sea intelectualmente estimulante. Los trabajos con pocos desafios generan frustracion
y sentimientos de fracaso; por lo contrario, al presentarse una variedad de tareas

razonables experimentaran satisfaccion y placer en el empleado (Baez, 2013).

2.3.  Definicion de Términos Basicos

o Motivacion

La motivacion esta considerada como una situacién interna que estimula,
orienta y conserva el comportamiento o conducta de un individuo encaminado a una
meta o proposito especifico. De acuerdo con Santrock (2002), la motivacion es “el
conjunto de razones por las que las personas se comportan de la manera en que lo hacen.

El comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y sostenido” (p. 432).
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o Motivacion Laboral

Para Robbins (2005), la motivacion laboral es considerada como un proceso en
el que el colaborador con ayuda de la fuerza lograra alcanzar metas y objetivos, y por
otro lado es importante la satisfaccion de sus principales motivaciones para ellos;
asimismo la perseverancia y constancia es clave para alcance de todo ello. Referente a
la definicidn de este autor, se asegura que el esfuerzo de cada colaborador, ademas de
lograr con el cumplimiento de objetivos y metas, contribuye con la satisfaccion de sus
necesidades.

o Satisfaccion

La satisfaccion de las personas o individuos surge cuando estos han cumplido
sus aspiraciones y anhelos cubiertos por una necesidad. Es un sentimiento personal que
depende de cuan satisfecha esta una persona con el resultado. Este sentimiento de placer
esta cerca de la satisfaccion, al igual que la alegria, la complacencia y el orgullo. Para
Oliver (1980), la satisfaccion es una respuesta indudable que se origina de la
confluencia entre el consumidor con un bien o por un servicio; que se relaciona con un
estado emocional que se obtiene en respuesta a la evaluacion de este.

o Satisfaccion Laboral

Para Robbins, (2004) la satisfaccion laboral se concluye como una posicion
universal por parte de cada trabajador hacia el puesto o cargo que desempefia dentro de
la organizacion, en donde una persona con un alto grado de nivel de satisfaccion
presenta y expone diversas actitudes positivas, mientras que por lo contrario aquellas

que se sienten insatisfechas presentan e influyen actitudes negativas (p.72).
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Capitulo I11: Hipotesis y Variables
El capitulo 1ll abordara el planteamiento de la hipotesis basandose en los

problemas y objetivos de la investigacion. Ademaés, abarcard la descripcion y
operacionalizacion de las variables de motivacion y satisfaccion laboral.
3.1.  Hipotesis

A continuacién, se da a conocer la hipdtesis general y especifica de la
investigacion.

3.1.1. Hipotesis General

Existe una relacion positiva entre motivacion y satisfaccion laboral en el area
administrativa del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides
Carrion en la provincia de Huancayo, durante el afio 2024.

3.1.2. Hipotesis Especificas

. Existe una relacion positiva entre motivacion en los factores higiénicos
y satisfaccion laboral en el area administrativa del Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico Daniel Alcides Carrion en la provincia de Huancayo, durante el afio 2024.

. Existe una relacion positiva entre motivacion en los factores
motivadores y satisfaccion laboral en el &rea administrativa del Hospital Regional
Docente Clinico Quirargico Daniel Alcides Carrion en la provincia de Huancayo,

durante el afio 2024.
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Figura 5

Modelo tedrico que explica la relacién de las variables

MOTIVACION
LABORAL

FACTOR
HIGIENICO

SATISFACCION
LABORAL

FACTOR
MOTIVACIONAL

Nota. En la figura 5, se explica la relacion entre la variable motivacion y satisfaccion

laboral.

Como se aprecia en la Figura 5, se puede determinar que el modelo tedrico del
Disefio de Investigacion esta enfocado en la observacion de la variable Motivacion y
sus factores (Factor higiénico y Factor Motivacional) y la relacion que existe entre la
variable Satisfaccion Laboral en los trabajadores del &rea administrativa del Hospital

DAC.

3.2.  ldentificacion de las Variables
Se expone la descripcion de cada una de las variables de la investigacion.
Tabla 1l

Variable de Supervision y sus respectivos Indicadores

Variable Dimensiones
Factor Higiénico

Variable de Supervision:
Motivacion Factor Motivador
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Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2

Variable Asociada y sus respectivos Indicadores

Variable Dimensiones
Satisfaccion en el trabajo

Presion en el trabajo

Relacion personal
Variable de Asociada:

Distension en el trabajo
Satisfaccion Laboral

Adecuacion en el trabajo
Control sobre el trabajo

Variedad de Tareas

Fuente: Elaboracion propia

3.3.  Operacionalizacion de las Variables

La operacionalizacion de las variables pertenecientes a la matriz de definiciones
operacionales, en la cual se detalla las variables de Motivacién y Satisfaccion laboral,
cada una con sus respectivas definiciones conceptuales, indicadores, dimensiones,

unidad de medida, escala y valores que se utilizo.



Tabla 3

Matriz de Operacionalizacién de la Variable Satisfaccion Laboral.
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Variable

Definicion conceptual y
operacional

Dimensiones

Indicadores

Variable Asociada:
Satisfaccion Laboral

Robbins (2004), define la
satisfaccion  laboral como una
posicion universal por parte de cada
trabajador hacia su puesto o cargo
gue desempefia dentro de la
organizacion, en donde una persona
con un alto grado de nivel de
satisfaccion presenta 'y expone
diversas actitudes positivas, mientras
que por lo contrario aquellas que se

sienten insatisfechas presentan e
influyen actitudes negativas (p.72).

Satisfaccion en el trabajo

Presion en el trabajo

Satisfaccion de condiciones laborales
Interés y Motivacion
Reconocimiento

Satisfaccion de perfil laboral

Carga Laboral

Falta de tiempo

Relacion personal

Relacion con jefes

Relaciones con mis comparieros

Distension en el trabajo

Tension fuera de centro de trabajo
Salario

Disponibilidad de recursos
Competitividad
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Adecuacién en el trabajo Desarrollo de habilidades y competencias

Toma de decisiones
Perturbacion del estado de &nimo
Control sobre el trabajo Organizacion del trabajo

Oportunidad de aprender

Variedad de tareas Monotonia de tareas

Nota. En la tabla N° 3 se presenta la variable Satisfaccion Laboral con sus respectivas dimensiones, segun Aranaz y Mira, 1988.



Tabla 4

Matriz de Operacionalizacién de la Variable Motivacion.
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Variable Definicion conceptual y operacional Dimensiones Indicadores
Relaciones con el jefe
Relaciones con los comparieros de trabajo
Buenas condiciones laborales
Factores Higiénicos ) )
] ) Seguridad de trabajo
Chiavenato (2002), define a la
motivacion como un impulso interno que Prestigio o status
conlleva a una persona a comprometerse y
Val’iable de desarro"ar un esfuerzo Significativo Politicas Yy Directrices de la OrganlzaClon
Supervision: enfocandose en los objetivos especificos
Motivacion dentro de la organizacion, este impulso se El trabajo en si mismo como estimulo positivo

encuentra influenciado en la capacidad de
satisfacer las necesidades individuales (p.
596).

Factores Motivadores

Responsabilidad
Autorrealizacién personal
Reconocimiento profesional
Oportunidad de crecimiento

Desarrollo profesional

Nota. En la tabla N° 4 se presenta la variable Motivacion con sus respectivas dimensiones, segun los factores de la Teoria Bifactorial de Frederick

Herzberg.
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Capitulo IV: Metodologia

4.1. Paradigma

El presente estudio se encuentra bajo un paradigma positivista, que segun
Kolakowski (1988), es la agrupacion de reglamentaciones que gobiernan el
conocimiento humano y que pretende conservar la denominacioén de “ciencia” a las
intervenciones perceptibles en el desarrollo de las ciencias avanzadas de la esencia. A
lo largo de su historia, el autor menciona que el positivismo ha presidido en especifico
su analisis en oposicién a los progresos metafisicos de toda clase; en consecuencia,
contra la deliberacion que no puede ser fundada totalmente sus resultados sobre los
datos empiricos, o0 que no puedan nunca refutar.

Por otra parte, el paradigma positivista segin Ricoy (2006), “se califica de
cuantitativo, empirico-analitico, racionalista, sistematico gerencial y cientifico
tecnologico” (p.14). Por lo tanto, este paradigma tiene como finalidad el poder
corroborar una hipotesis mediante la estadistica o establecer los pardmetros de una
determinada variable por intermedio de la expresion numérica. ElI problema de
investigacion ha sido abordado segun el paradigma positivista, ya que se enfoca en la
experiencia mediante la observacion y experimentos que se encuentran asociados al
método cientifico. Asi mismo, consolidando que la realidad es medible y absoluta
donde la relacion entre el investigador y el fendmeno analizado debe ser verificada y
corroborada, puesto que no debe influir en la ejecucion del estudio por medio de

métodos estadisticos inferenciales y descriptivos.

4.2.  Enfoque de la Investigacion
El presente estudio fue desarrollado bajo el enfoque cuantitativo, el cual se

presenta de forma secuencial y probatorio; asi mismo, cada etapa tiene conexion con la
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otra, lo que significa que es imposible pasar por alto los pasos. Por consiguiente, es
riguroso e indispensable el orden para este enfoque, ya que inicia de una idea, lo que a
su vez se deriva a los objetivos y diversas preguntas de investigacion. (Sampieri et al.,
2014). El enfoque cuantitativo tiene como caracteristica principal ser objetivo, de igual
manera los fendmenos estudiados no deben ser alterados por el investigador ni impedir
que sus tendencias, culturas, tradiciones o temores influyan en el resultado final.
(Unrau, et al., 2005).

La presente investigacion pertenece al enfoque cuantitativo, porque los datos
fueron recolectados y representados por nimeros para posteriormente ser analizados
con métodos estadisticos. Por consecuencia, se sigui6 un patrén de manera estructurada
teniendo en cuenta las aportaciones y validacion de instrumentos de personas expertas
en el tema, para asi recolectar los datos de manera efectiva. Los datos que se dan a
conocer tras ser procesados tienen estandares tanto de confiabilidad y validez; donde
las conclusiones mas adelante ayudaran y contribuirdn a mejorar las condiciones
laborales de las personas que son parte del problema de estudio.

4.3. Tipo de Investigacion

La investigacion de este estudio es de tipo basica, ya que su principal objetivo
es aumentar el conocimiento, sin buscar generar resultados o tecnologias que beneficien
a la sociedad de manera inmediata. Segun los autores Hernandez et al. (2014), la
investigacion bésica se centra en la creacion de nuevos conocimientos y el desarrollo
de teorias. Su proposito no es resolver problemas practicos de forma inmediata, sino
profundizar en la comprension de los fendmenos. Este tipo de investigacion es
fundamental para el bienestar socioeconomico a largo plazo, ya que contribuye al
enriquecimiento intelectual mediante la ampliacion de la informacion y la comprension

del objeto de estudio.
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La investigacion basica tiene como objetivo generar datos que puedan
reafirmar, confirmar o refutar la tesis inicial del presente estudio. En este contexto, el
presente estudio es de tipo basica, ya que, partiendo de la hipdtesis del problema de
investigacion, busca descartar o corroborar dicha hip6tesis mediante la recopilacion de
informacion. Esta recopilacién se basa en técnicas y métodos especificos que permitiran
comprender mejor el conocimiento en el area administrativa del HDAC, y entender las
relaciones entre las variables estudiadas.

4.4.  Nivel de Investigacion

El estudio se encuentra bajo el nivel de Investigacion Correlacional, que es
definido como un “tipo de estudio que tiene como propoésito evaluar la relacion que
exista entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables. Es decir, miden cada variable
presuntamente relacionada y después también miden y analizan la correlacion”
(Sampieri, et al., 2003, p.121). Asimismo, "la utilidad y el propdsito principal de los
estudios correlacionales es saber como se puede comportar un concepto o variable
conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas” (Sampieri, et al., 2003,
p.60). Este nivel de investigacion pretende profundizar y dar a conocer si dos 0 méas
variables estdn o no relacionadas y analizar la correlacion sin manipularlas
experimentalmente. El presente estudio pertenece a un nivel correlacional, porque ha
permitido definir la relacion que existe entre las variables de Motivacién y Satisfaccion
laboral teniendo como objetivo el poder conocer el grado de asociacion que existe entre

ambas variables de una muestra en particular.
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4.5. Métodos de Investigacion

45.1. Método General

Figueroa (2015), define el método general como aquel que procede de lo
universal a lo general, con el objetivo de alcanzar los aspectos mas particulares. Este
tipo de método se aplica a investigaciones vinculadas con las ciencias fisicas, bioldgicas
y naturales. Por otra parte, Tamayo (2012), menciona que “el método cientifico es un
conjunto de procedimientos por los cuales se plantean los problemas cientificos y se
ponen a prueba las hipdtesis e instrumentos de trabajo investigativo” (p. 30). De igual
manera, el autor Arias (2012), menciona que el método cientifico es el conjunto de
pasos, técnicas y procedimientos que se usan para resolver y formular diversos
problemas de investigacion mediante una verificacion de hipdétesis.

Esta investigacion es parte del método cientifico, porque se busca clarificar las
relaciones entre dos 0 mas variables que afectan a un fenémeno; donde la metodologia
asegura la confiabilidad de los resultados con ayuda de la verificacion de la hip6tesis
por medio de los instrumentos de investigacion que busca definir la relacion entre las
variables del problema planteado.

4.5.2. Método Especifico

En la presente investigacion se hizo uso del método hipotético-deductivo, el
mismo que Guanipa (2010), define como un conjunto de diversos conceptos o teorias
elaborados de forma deductiva para plantear la hipotesis, asimismo tiene como objetivo
la solucion a los problemas que se plantearon inicialmente. De la misma manera segun
Bernal (2006), el método consta de un procedimiento que inicia de una hipotesis, y
donde las conclusiones se confrontan con los hechos reales. La investigacion fue
ejecutada bajo el método hipotético - deductivo, ya que se inicid bajo un problema que

se identifico en un lugar determinado, tras ello se elaboro la hipdtesis que se pretendid
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comprobar mediante los instrumentos y plasmarla en los resultados; de este modo
verificar los resultados de los hechos determinando si la hipétesis previamente

elaborada, es rechazada o aceptada por medio de una forma experimental.

4.6.  Disefio de la Investigacion

La investigacion adopt6é un disefio no experimental, segin Hernandez et al.
(2014)., este tipo de disefio se caracteriza por no manipular deliberadamente las
variables. En otras palabras, las variables independientes no se maodifican
intencionadamente, permitiendo que los fendmenos sean observados en su estado
natural para su andlisis posterior. En efecto, esta investigacion es no experimental,
porque los sujetos fueron estudiados en su ambiente natural; es decir, en su realidad
donde resulta imposible manejar variables o destinar al azar a los individuos o a las
condiciones, localizando de esta manera la relacion entre las variables reales.

Segun Hernandez et al., (2014), este tipo de disefio especifica la correlacion
entre dos 0 mé&s rangos, pensamientos o variables en un momento especifico. Es un
disefio que recolecta datos en un Unico instante, con el objetivo de describir las variables
y analizar su incidencia y patrones, sin realizar manipulaciones experimentales. Por lo
tanto, este proyecto de investigacion es no experimental transeccional, ya que se centrd
en recolectar datos de un solo momento para analizar el impacto de las variables de

Motivacion y Satisfaccion Laboral en los trabajadores del area administrativa.

4.7.  Poblacion y Muestra

4.7.1. Poblacion

La poblacion en una investigacion se refiere a un conjunto de elementos, que
pueden ser finitos o infinitos, unidos por caracteristicas comunes que se analizan para

obtener conclusiones relevantes. Segun Hernandez et al. (2014), la poblacién es el
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conjunto de fendmenos bajo estudio, cuyos integrantes poseen cualidades vy
caracteristicas comunes que son fundamentales para el analisis de datos obtenidos en la
investigacion. Por otro lado, Ramirez (1999), especifica que una poblacion finita
consiste en elementos cuya totalidad es conocida y claramente identificable por el
investigador. En el contexto de este estudio, la poblacién finita se compone de 110
colaboradores que trabajan en el area administrativa del Hospital Regional Docente
Clinico Quirtrgico “Daniel Alcides Carrion” durante el afio 2024.

4.7.2. Muestra

Para Hernandez et al., (2014), la muestra es una parte representativa del
universo total, seleccionada con el objetivo de ser lo méas precisa posible y minimizar
sesgos o desviaciones. Es esencial que la muestra refleje todas las caracteristicas del
universo en las proporciones correspondientes, lo cual permite generalizar los
resultados obtenidos de la muestra a todo el universo previamente definido (p.173). En
este mismo marco, una seleccion cuidadosa de la muestra es crucial para asegurar que
los resultados sean aplicados a toda la poblacion.

A) Unidad de Analisis

La unidad de analisis segin Garcia (1994), son los objetos o sujetos minimos
que se estudiaran y pertenecen a la poblacion, los cuales previamente fueron planteados
en la investigacion; asimismo, la unidad de analisis cumple con ciertas caracteristicas,
atributos o propiedades que son de un mismo tipo. Respecto a la presente investigacion
la unidad de analisis tiene como principal caracteristica que los colaboradores sean
pertenecientes necesariamente al area administrativa del Hospital Regional Docente
Clinico Quirtrgico “Daniel Alcides Carrion”; de igual forma, que se encuentren
laborando bajo el régimen laboral 276, régimen laboral 1057 (CAS), cumpliendo con

un rango de edad entre los 20 afios a mas.
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B) Tamarnio de la Muestra

El tamafio de muestra permite a los investigadores conocer la cantidad de
individuos que seran necesarios para el estudio, con el objetivo de poder estimar un
factor definido con el grado de confianza deseado; de igual forma, la técnica de
muestreo empleada es probabilistica, tal como lo sefiala el autor Lopez (2010), los
métodos de muestreo probabilistico tienen como base el principio de equiprobabilidad;
es decir, que los elementos que se encuentran dentro del universo tienen probabilidad
iguales de poder ser elegida para formar parte de la muestra de la investigacion, lo cual
va a permitir conocer la probabilidad de cada uno de las personas estudiadas bajo la
categoria de muestreo aleatorio simple que segin Lopez (2010), consiste en garantizar
que cada individuo de la poblacion presente igualdad de oportunidades de pertenecer a
la muestra, lo cual estd planeado realizarlo en una sola etapa, sin reemplazar y de
manera directa. En este caso se ha usado el método aleatorio simple, porque cualquier
individuo de la poblacion fue elegido y tuvo las mismas probabilidades de ser parte de
la muestra, asimismo presentan las mismas caracteristicas y son de la misma area de
trabajo.

C) Seleccidn de la Muestra

La seleccion de la muestra en esta investigacion se realizo utilizando la formula
de tamafio de muestra para poblacion finita. Segin Herndndez, S. et al. (2014), el
calculo del tamafio de muestra en poblaciones finitas debe considerar la proporcién
estimada de la caracteristica a medir, el nivel de confianza y el margen de error. Esto
es esencial para garantizar que la muestra sea representativa y evitar sesgos en los

resultados. A continuacion, se presenta la formula que se uso:

N x sz pxq
2 2
e x(N-1)+Z xpxgq

n =
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Donde:

N= Poblacion (110)

n= Muestra

p= Probabilidad de obtener el resultado esperado = 0.5
g= Probabilidad de no obtener el resultado esperado = 0.5
Nivel de confianza= 95% Z=1.96

Margen de error= 5%

274 x 1.96°x0.5x0.5
1N = T 5 = 68.08
0.05°x(274-1)41.96°x0.5x0.5

En esta investigacion mediante la formula presentada anteriormente, se di6 a
conocer que la muestra esta representada por 68 colaboradores, los cuales fueron
elegidos de manera aleatoria de la poblacion del &rea administrativa del Hospital

Regional Docente Clinico Quirargico “Daniel Alcides Carridén”.

4.8. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

4.8.1. Técnicas

El concepto de técnicas, en el &mbito de la investigacion cientifica, segin Ander
(1995), son los diversos procedimientos y medios que se usan de manera operativa en
el método cientifico; igualmente, se debe de tener en cuenta y seguir las fases para llegar
a la obtencion de la informacién y conocimiento, para de esta manera responder al
problema del proyecto de investigacion.

La técnica seleccionada para la recoleccion de datos en esta investigacion es la
encuesta. Segun Fernando (1993), la encuesta es un método de investigacion que se
aplica a una muestra representativa de un grupo mas grande, utilizando procedimientos

estandarizados de interrogacion para obtener mediciones cuantitativas de diversas
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caracteristicas, tanto objetivas como subjetivas, de la poblacion estudiada. Este método
es versatil y se adapta a cualquier tipo de poblacion y campo de investigacion. Las
encuestas son especialmente (tiles para recoger informacion sobre experiencias
especificas de los encuestados y permiten la estandarizacién de los datos, facilitando su
posterior analisis. Este proceso fue crucial para obtener la informacion necesaria para
alcanzar los objetivos de la presente investigacion.

4.8.2. Instrumento

Segun, Arias (2006), los instrumentos son los distintos recursos o formatos, los
cuales son usados para la obtencion de informacion de la muestra establecida en el
proyecto de investigacion. Asimismo, Tamayo y Tamayo (2007), define al instrumento
de investigacién como una serie de factores que cada investigador formula con el fin
de lograr informacion y medicién de ellos. Mientras que, para Chavez (2007), los
instrumentos son los diferentes medios de los que hacen uso los investigadores para
poder medir los diferentes atributos de las variables.

En esta investigacion, el instrumento elegido es el cuestionario. Sierra (1994),
lo define como un conjunto de preguntas minuciosamente preparadas que abordan los
hechos y diferentes aspectos relevantes en una investigacién, su objetivo es recoger
informacion de manera ordenada y sistematica acerca de la poblacion estudiada,
centrada en la variable de interés.

El cuestionario es el instrumento mas utilizado para la recoleccién de datos,
segun Hernandez et al. (2014) es un conjunto de preguntas disefiadas para obtener
informacion sobre una o mas variables especificas. En el contexto de esta investigacion,
se empled un cuestionario que incluye varias preguntas con mdaltiples opciones de

respuesta, utilizando la escala de Likert.
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El cuestionario estuvo compuesto por dos subescalas referente a las dos
variables en estudio, la primera variable presenta dos factores: Factores higiénicos (6
items) y Factor motivadores (6 items), de estas se obtuvieron puntuaciones de
desacuerdo, indiferencia o aceptacion. La segunda variable presenta las siguientes
dimensiones: Satisfaccion en el trabajo (7 items), presion en el trabajo (4 items),
Relacion personal (2 items), Distincion en el trabajo (4 items), adecuacion para el
trabajo (1 items), Control sobre el trabajo (5 items), y la Variedad de tareas (1 item); de
las cuales se obtuvo un resultado de satisfaccion de acuerdo con la escala de Likert que
permitié medir la frecuencia de la satisfaccion laboral y su impacto para el fin de esta
investigacion.

El instrumento (cuestionario) que se empled para esta investigacion const6 de
36 items en total, en los que se reformula una agrupacion de enunciados enfocados a
los diversos aspectos de la interaccion continua a la motivacion y satisfaccion laboral
que perciben los encuestados. El instrumento para la investigacion fue dividido en tres
secciones de cuestionarios: 1) Datos Generales, 2) Cuestionario de Motivacion Laboral
(Cuestionario de Frederick Herzberg) y 3) Cuestionario de Satisfaccién Laboral
(Cuestionario Font Roja).

A) Disefio

En el disefio del Cuestionario se consider6 dos variables principales, las cuales
a continuacion se explican a detalle:

Tabla 5

Aspectos Técnicos del Cuestionario de Frederick Herzberg

Generalidad Cuestionario de Motivacion

Autores Frederick Herzberg

Medir la motivacién (factores higiénicos y

Proposit A
Opostto motivacionales)




Forma de Administracién
Usuarios
Tiempo de Aplicacion

Correccion

Estructura
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Individual
Area administrativa del Hospital Carrion

5 minutos por usuario

Se corregirda a mano, teniendo en cuenta las
escalas del 1 al 5, asimismo, se utilizaran
cuestionarios fisicos

Consta de 12 items asociados a 2 factores

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 6

Aspectos Técnicos del Cuestionario Font Roja

Generalidad Cuestionario de Motivacion
Autores Aranaz y Mira
Proposito Medir la Satisfaccion Laboral

Forma de Administracion
Usuarios

Tiempo de Aplicacion

Correccion

Estructura

Individual
Area administrativa del Hospital Carrion

5 minutos por usuario

Se corregira amano, teniendo en cuenta las
escalas del 1 al 5, asimismo, se utilizaran
cuestionarios fisicos.

Consta de 24 items asociados a 7 factores

Fuente: Elaboracion propia.

B) Confiabilidad

La confiabilidad tal como lo sefiala Hidalgo, L. (2005), depende de

procedimientos de exploracion y observacion para explicar especificamente lo que esta

ocurriendo dentro de una situacion determinada, recibiendo para ello el lugar, tiempo y

entorno objeto de estudio o investigacion, de tal manera poder intercambiar juicios con

otros observadores sean estos evaluadores o investigadores. Es por ello que, la
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confiabilidad simboliza el grado de semejanza de las respuestas contempladas entre el
contexto del investigador o evaluador y entre el investigado o evaluado. Mientras que,
por otra parte, Briones (2000), menciona que esta referido al grado de confianza o
seguridad donde se aceptan los resultados obtenidos por un investigador fundamentado
en los procedimientos empleados para realizar su estudio.

Para cuantificar la confiabilidad del instrumento, se aplico el método estadistico
alfa de Cronbach, ampliamente utilizado en herramientas de medicidn cuantitativa. Se
alcanzo la confiabilidad mediante el uso del software SPSS. Para estimar la fiabilidad
y consistencia del instrumento asociado a la variable de motivacion, se ha calculado el
coeficiente alfa de Cronbach. Este coeficiente se obtiene agrupando los items
correspondientes, segin Gonzéles y Pasmifio (2015).

Tabla 7

Rango de Confiabilidad Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia Interna
a <05 Inaceptable

05< a <06 Pobre

06 a <07 Cuestionable

0.7< a <038 Aceptable

08< a <09 Buena

a = 09 Excelente

Fuente: Elaboracion propia.

C) Validez
La validez del instrumento asegura que los resultados no se encuentren
adulterados ni viciados, y que se pueda confirmar su veracidad a través de métodos o

procedimientos cientificos; de tal manera de que se pueda confrontar e interrelacionar
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con la realidad de donde fueron extraidos los datos. Tal como lo sefiala Hernandez et
al., (2003), la validez se refiere al nivel en el que un instrumento se ve reflejado por una
contencion especifica del tema de lo que se mide, es el grado donde la medicion
simboliza el concepto medio. El tipo de validez que fue aplicado en la investigacién es
la validez de Juicio de expertos, que segln Escobar et. al., (2008), es aquel método de
comprobacidn o aceptacidn que es conveniente para la verificacion de credibilidad de
una investigacion que es precisado como una opinion informada de individuos con
desplazamiento en el tema, que son distinguidas por otros expertos calificados y que
pueden dar informacion, valoraciones, juicios y evidencias.

La elaboracién del cuestionario se basd en contribuciones de investigaciones
previas, y se utilizo el juicio de expertos como método para verificar y validar la
fiabilidad del analisis e investigacion. Para la validacion del cuestionario, se cont6 con
el apoyo de tres profesionales en Administracion, quienes evaluaron y valoraron el
instrumento utilizando una ficha de validacion especifica. Esta evaluacion result6 en la
confirmacion de la validez del cuestionario para su aplicacion.

Tabla 8

Resultados de la Validacién del Instrumento

Resultados de la

N° Apellidos y Nombres de Expertos revisién

01 Lic. Davila Vicharra, Elena Virginia APROBADO
02 Mg. Laureano Serrano, Joel APROBADO
03 Mg. Alvarez Vidalon, Jose Miguel APROBADO

Fuente: Elaboracion propia.
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Capitulo V: Resultados

5.1.  Descripcion del trabajo de campo

En la investigacion se estudié la relacion de la motivacion y satisfaccion
laboral en el &rea de administrativa del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion,
Huancayo, 2024, se cont6 con una muestra de 68 colaboradores. Los resultados

obtenidos se muestran a continuacion.

5.2.  Presentacion de Resultados

a) Datos Generales de los trabajadores

Como se aprecia en la figura 6, las edades con un mayor porcentaje oscilan
desde los 41 a 50 afios con un 46%, en el area administrativa se observa laborando a
personas adultas; en segundo lugar, las edades entre 51 a mas presentan un porcentaje
del 31%, personas de la tercera edad que laboran dentro de esta area; en tercer lugar,
los colaboradores con edades de 31 a 40 afios obtuvieron un 15%; y por Gltimo, el grupo
gue menos porcentaje obtuvo fueron las edades entre 20 a 30 afios con un 9%, que

permite entender que existe una escaza presencia de jovenes.
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Figura 6
Gréfico de barras de los resultados de las edades del personal en el area

administrativa el Hospital DAC, 2024

Edades

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10% 15%

5%

0%

De 20 a 30 afios De 31 2 40 afios De 41 a 50 afios De 51 a mis

Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 7, se observa que dentro del &rea administrativa existe en mayor
porcentaje el sexo Femenino con un 68%; mientras que, el sexo masculino esta
representando con un 32%. Esto indica que hay una afluencia significativa del personal
femenino, con una diferencia porcentual del 36% en comparacion con el personal

masculino.
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Figura 7

Gréfico circular de sexo del personal en el area administrativa, Hospital DAC, 2024

Sexo

® Femenino = Masculino

Fuente: Elaboracion propia.

Referente al régimen laboral, en la figura 8 se aprecia que el 71% del personal
labora bajo el Régimen Laboral 276, donde el servidor publico presta sus servicios con
contrato indefinido o nombramiento en cumplimiento a las formalidades del Estado;
por otra parte, el 29% del personal se encuentra trabajando en el Régimen Laboral 1057
(CAS), que constituye una modalidad especial de contratacion laboral, privativa del

Estado.
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Figura 8

Gréfico circular de los resultados del Régimen Laboral del personal en el area

administrativa, Hospital DAC, 2024

Régimen Laboral

= Régimen 276 = Régimen 1057 (CAS)

Fuente: Elaboracion propia.

Como se evidencia en la figura 9, el 47% del personal viene laborando en el
Hospital DAC de 16 a mas afos, los cuales son quienes presentan mayor vinculo e
identidad con el Hospital; en segundo lugar, el 19% se encuentra laborando de 0 a 5
afios; en tercer lugar, el 18% representa a los trabajadores que laboran de 11 a 15 afios;

y, por ultimo, el 16% viene prestando sus servicios de 6 a 10 afos.
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Figura 9
Gréfico de barras de los resultados de los afios de servicios del personal en el area

administrativa, Hospital DAC, 2024

Ano de Servicio
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Fuente: Aplicacién de la encuesta en la muestra de estudio.

b) Motivacién Laboral

Al analizar los niveles de la motivacion de los trabajadores del area
administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carrion” - Hyo, 2024 se encontrd que solo
el 31% de los colaboradores se encuentran “Motivados” sintiéndose con energia,
comprometidos y se encuentran disfrutando de su trabajo. Seguidamente, el 54% de los
colaboradores se encuentran “Pasivamente Desmotivados”, lo que indica que los
servidores no tienen interés, no les gusta lo que hacen y prefieren hacer el minimo
esfuerzo. Finalmente, el 15% de los colaboradores se encuentran ‘“Activamente

Desmotivados”, o que indica que no solamente no son productivos, sino que tratan de
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influir en sus comparieros de trabajo para que no prosperen ni avancen dentro de su

entorno laboral. VVéase en la Figura 10.

Figura 10

Niveles de la Motivacidon laboral en el &rea administrativa el Hospital DAC, 2024

Motivacion Laboral

0.00%  20.00%  40.00% 60.00% 80.00% 100.00%

m Activamente Desmotivado @ Pasivamente desmotivado m Motivado

Fuente: Elaboracion propia.

Como se aprecia en la figura 11, la variable Motivacién Laboral se define por
doce (12) indicadores, de los cuales los que obtuvieron un mayor puntaje fueron: en
primer lugar, “Responsabilidad” con un promedio de 4,51 el cual indica que los
servidores asumen toda la responsabilidad para cumplir con sus actividades y tareas en
su puesto de trabajo; en segundo lugar, “Prestigio 0 status” con un promedio de 4,47
evidenciando que los colaboradores al formar parte de la entidad sienten que son

importantes; y en tercer lugar, “Relaciones con los compaiieros de trabajo” con un
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promedio de 4,41 donde se refleja que existe una buena relacidn entre los compafieros

de trabajo.

Figura 11
Diagrama Radial de los Indicadores de la Motivacion laboral con sus respectivos

puntajes

Relaciones con el jefe

Relaciones con los compafieros de

3.78 trabajo

Desatrdllo profesional

Oportunidad de crecimiento Buenas condiciones laborales

Reconocimiento profesional Seguridad de trabajo

Autorrealizacion personal Prestigio o status

Politicas y Directrices de la

Responsabilidad .
organizacién

El trabajo en si mismo como estimulo
positivo

Fuente: Elaboracidn propia.

Por otro lado, también se pueden observar los promedios menores que son: en
primer lugar, “El trabajo en si mismo como estimulo positivo” con un promedio 3,40
donde se evidencia que los colaboradores expresan incomodidad respecto a las
normativas establecidas por la entidad; en segundo lugar, “Desarrollo profesional”
representa un promedio de 2,19 dando a conocer que los colaboradores no reciben

capacitaciones esenciales requeridas para poder desempefiar adecuadamente sus
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actividades asignadas; y por altimo el “Reconocimiento profesional” que obtuvo un
promedio de 1,85 el cual no se reconoce ni se proporciona recompensas que valoren
adecuadamente los buenos resultados de los colaboradores.

Tabla 9

Estadigrafos de la Variable Motivacién

Estadigrafos Valor

Media 45,32
Desviacion Estandar 1,981
Coeficiente de Variabilidad 4,37%
Asimetria (As) -0,276
Curtosis (Cu) -0,216

Nota. Procesamiento de datos de la Aplicacion de Instrumentos.

En la Tabla 9, se presenta que el promedio de los puntajes de Motivacién
Laboral de los trabajadores del Area Administrativa del Hospital “Daniel Alcides
Carrion” en 2024 es de 45,32 puntos, en una escala de 12 a 60 puntos. La dispersion de
los puntajes es moderada, con una desviacion estandar de 1,981 y una variabilidad del
4,37%, sugiriendo una homogeneidad significativa en los datos, ya que la media es
representativa al no exceder el 33,33% del coeficiente de variabilidad. Ademas, la
distribucion de las puntuaciones muestra un sesgo negativo hacia la izquierda con un
sesgo de -0,276 y es platicurtica, con una curtosis de -0,216, indicando que los datos
estan mas dispersos que en una distribucién normal.

Segun la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg se puede diferenciar:
Factores Higiénicos (relacionados con el entorno en el que las personas operan, estos
aspectos cubren las condiciones bajo las cuales realizan sus labores.) y Factores
Motivacionales (directamente vinculados a la satisfaccién personal, aspectos como el

Trabajo en si mismo como estimulo positivo).



Figura 12
Dimensiones de la Motivacién Laboral del Area administrativa del

Huancayo,2024

Hospital DAC,

Dimensiones de Motivacion Laboral
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Fuente: Elaboracion propia.
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Al analizar los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral, se aprecia que el

41% se encuentran “Motivados”, el 49% “Pasivamente desmotivados” y el 10%

“Activamente desmotivados”. En cuanto a los seis (6) indicadores del Factor Higiénico,

los que obtuvieron mayor puntaje fueron: en primer lugar, “Prestigio 0 status” con un

promedio de 4,47 que demuestra que los servidores se sienten valorados e importantes

perteneciendo a la entidad; en segundo lugar, “Buenas condiciones laborales” con un

promedio de 4,41 donde se puede afirmar que el personal administrativo se siente

comodo y satisfecho con las instalaciones que ofrece la entidad; y en tercer lugar,

“Relaciones con los compaferos de trabajo” que representa un promedio de 4,34
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donde se considera que existe una buena relacion entre los comparfieros de trabajo.

Véase en la figura 13

Figura 13

Diagrama radial de los Indicadores del Factor Higiénico

s

Indicadores del Factor Higienico

Relaciones con el jefe

Politicas y Directrices de 3.78 Relaciones con los
la Organizacion compaiieros de trabajo

Buenas condiciones

Prestigio o status 3.69 laborales

Seguridad de trabajo

Fuente: Elaboracion propia.

Con respecto a los items con menor puntaje de respuesta en primer lugar se
aprecia “Relacion con el jefe” con un promedio de 3,78 que evidencia que los jefes a
menudo no fomentan un ambiente de confianza y hablar con ellos puede ser algo
complicado; en segundo lugar, “Seguridad de trabajo” con un promedio de 3,69
afirmando que el personal administrativo experimenta sensaciones de inseguridad y
falta de estabilidad en sus respectivos puestos de trabajo; y en tercer lugar, “Politicas 'y

Directrices de la organizacion” el cual representa el 3,40 donde los colaboradores
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manifiestan expresiones de malestar y faltad comodidad con las normativas dela
entidad.

Por otra parte, los Factores Motivacionales muestran que el 46% se sienten
“Motivados”, el 43% “Pasivamente desmotivados” y el 12% “Activamente
desmotivados”. Concerniente a los seis (6) indicadores del Factor Motivacional, que
obtuvieron mayor puntaje fueron: en primer lugar, “Responsabilidad” con un promedio
de 4,51 el cual se demuestra que los servidores asumen toda la responsabilidad de llevar
a cabo sus actividades y tareas correspondientes a su puesto de trabajo; en segundo
lugar, “Autorrealizacion personal” con un promedio de 4,31 afirmando que el personal
administrativo al formar parte de la entidad les permite encontrar oportunidades para
contribuir a su autorrealizacion; en tercer lugar, “El trabajo en si mismo como estimulo
positivo” que representa el 4,21 donde los colaboradores se sienten orgullosos de
cumplir con sus actividades asignadas en su puesto de trabajo; y por ultimo,
“Oportunidad de Crecimiento” con un promedio de 4,16 demostrando que los
colaboradores manifiestan una percepcion positiva y significativa del valor de su

trabajo experimentando sentimientos de realizacion. Véase en la figura 14
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Figura 14

Diagrama Radial de los Indicadores del Factor Motivacional

Indicadores del Factor Motivacional

El trabajo en si mismo
como estimul o positivo

Desarrollo profesional Responsabilidad

Oportunidad de

. Autorrealizacion personal
crecimiento

Reconocimiento
profesional

Fuente: Elaboracién propia.

En tanto, los seis (6) indicadores del Factor Motivacional que obtuvieron menor
puntaje son: en primer lugar, “Desarrollo profesional” representado por un promedio
de 2,19, el cual manifiesta que los colaboradores no perciben ni reciben un
reconocimiento adecuado por su trabajo, contribucion y esfuerzo realizado; y, en
segundo lugar, “Reconocimiento profesional” con un promedio de 1,85, donde se
evidencia el desinterés en las tareas asignadas y actividades realizadas por los
colaboradores.

c) Satisfaccion Laboral

Al analizar los niveles de Satisfaccion laboral de los trabajadores del area

administrativa del Hospital Daniel Alcides Carrion, se evidencio que el 40% de los
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colaboradores se sienten “Satisfechos”, lo cual significa que se sienten realizados
satisfaciendo sus expectativas motivacionales. Por otra parte, el 50% se encuentran
“Indiferentes”, lo que refiere que cumplen con sus responsabilidades basicas, pero
carecen de motivacion para hacer mas de lo requerido o para contribuir de manera
significativa al logro de sus metas. Por ltimo, el 10% se sienten “Insatisfechos”, lo que
seflala sentirse descontentos con algunos aspectos laborales, presentando una

productividad y moral deficiente. VVéase en la figura 15

Figura 15
Niveles de Satisfaccion Laboral en el area administrativa del Hospital DAC,

Huancayo, 2024

Satisfaccion Laboral
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Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 10, se muestra que el promedio de los puntajes de Satisfaccion

Laboral de los colaboradores del area administrativa del Hospital Daniel Alcides
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Carrion es de 97,25 puntos, en una escala de 24 a 120 puntos. La desviacion estandar
es de 2,728, y la variabilidad de 2,81% sefiala una homogeneidad considerable en los
puntajes, dado que esta no excede el 33,33% del coeficiente de variabilidad. La
distribucion de las puntuaciones revela un sesgo negativo leve, con un sesgo de -0,185,
y es platicdrtica, con una curtosis de -0,157, lo que indica que la dispersion de los datos

es mayor en comparacion con una distribucion normal estandar.

Tabla 10

Estadigrafo de la Satisfaccion Laboral

Estadigrafos Valor

Media 97,25
Desviacion Estandar 2,728
Coeficiente de Variabilidad 2,81%
Asimetria (As) -0,185
Curtosis (Cu) -0,157

Nota. Procesamiento de datos de la Aplicacion de Instrumentos.

En cuanto a las siete (7) dimensiones de la Satisfaccion Laboral, los promedios
que obtuvieron mayores puntajes son: “Adecuacion en el trabajo” obtuvo un promedio
de 0,90, lo que significa que los colaboradores encajan en su puesto de trabajo en
relacion con sus habilidades, intereses y el entorno laboral son compatibles y adecuados
para las tareas que realizan en su trabajo.

En segundo lugar, se encuentra la dimension “Control sobre el trabajo” con un
promedio de 0,87, indicando el grado de autonomia e influencia en las funciones,
actividades y decisiones que los servidores presentan en su entorno laboral. Y, en tercer

lugar, se haya la dimension “relaciéon personal” con un promedio de 0,85, donde se



refleja que los trabajadores presentan relaciones estables y colaborativas con sus

colegas. Véase en la figura 16

Figura 16

Diagrama Radial de las dimensiones de Satisfaccion Laboral
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Fuente: Elaboracion propia.
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En cuanto a los promedios que obtuvieron menores puntajes son: “Presion en

el trabajo” que obtuvo un promedio de 0,79, lo que indica que los colaboradores

experimentan niveles de presion en el trabajo que impactan negativamente en el

equilibrio entre su vida personal y laboral contribuyendo al agotamiento o presion que

puede surgir como resultado de una carga laboral.

En segun lugar, se encuentra la dimension “Distension en el trabajo” con un

promedio de 0,79, en el cual los trabajadores perciben que existen rutinas y

procedimientos establecidos que no son ni excesivamente estresantes ni
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particularmente placidos en su puesto de trabajo. Y, en tercer lugar, se haya la
dimension “Satisfaccion en el trabajo” con un promedio de 0,77, puesto que la entidad
no cumple totalmente con las expectativas de los colaboradores y perciben falta de
reconocimiento o falta de oportunidades de crecimiento contribuyendo a la indiferencia
e insatisfaccidn en el trabajo.

5.3. Contrastacion de Resultados

A continuacion, se procede con el andlisis de la relacion que existe entre las dos
variables:

Prueba de Normalidad Kolmogorov — Smirnov (n>50) de las variables

Para determinar que prueba de correlacion se debe utilizar, es conveniente
realizar la prueba de normalidad de las dos variables mediante la prueba de Kolmogorov
— Smirnov, ya que la muestra es mayor o igual a 50.

v Formulacidn de las hipétesis Nula (Ho) y Alterna (Hz)
v Ho: La distribucion de la variable es similar a la distribucion
normal. (p>5%)
v Hi: La distribucién de la variable difiere de la distribucion
normal. (p<5%)

Para una muestra de 68 trabajadores del Area Administrativa del Hospital
“Daniel Alcides Carridon” que participan en la investigacion se hallan los valores
correspondientes con el SPSS version 25 y se obtiene la siguiente tabla:

Tabla 11

Prueba de Normalidad de Variables

Kolmogorov - Smirnov (n > 50)

Estadistico gl Sig. Conclusion
Motivacion Laboral 0,119 68 0,018 No es normal
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Satisfaccion Laboral 0,136 68 0,003 No es normal

Fuente: Elaboracion propia.

De la Tabla 11, se aprecia que el nivel de significancia asintética bilateral
obtenido en las variables: Motivacion Laboral (0,018) y Satisfaccién Laboral (0,003)
se puede apreciar que ambas son menores al nivel de significancia (0=5%=0,05),
entonces se acepta la hipétesis alterna (H1), con ello, se asevera que la variable difiere
de la distribucion normal. De estos resultados se concluye que se debe utilizar una

prueba no paramétrica y una prueba de correlacion de Rho de Spearman.

Tabla 12

Correlacion de Spearman de las variables.

Satisfaccion

Laboral
Coeficiente de correlacion 0,371
Rho de Motivacion ) .
Spearman Laboral Sig. (bilateral) 0,002
N 68

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (Bilateral)

En la Tabla 12, se muestra el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman
(rho=0,371), lo que permite afirmar que, entre los puntajes de las variables existe una
correlacion positiva, para 0=5%=0,05. De igual manera, el P valor (0,002) es menor a
(0,05), dandose a conocer que es significativo y por lo cual se aprueba la hipotesis. Este
resultado indica que a mayor Motivacién Laboral corresponde mayor Satisfaccion

Laboral y a menor Motivacién Laboral corresponde una menor Satisfaccion Laboral.
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Tabla 13

Correlacion de las dimensiones de Motivacion y Satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Coeficiente de Sig.

Correlacion (bilateral) N®
Rho de Factor Higiénico 0,294 0,015 68
Spearman  Factor Motivacional 0,277 0,022 68

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (Bilateral)

Se observa, en la Tabla 13 que, los coeficientes de correlacion de Spearman de
las dimensiones de Motivacién laboral y la variable de Satisfaccion Laboral en el area
administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carrion”, presentan una correlacion
positiva, debido a que el P valor de la dimension Factor Higiénicos (0,015) y Factor
Motivador (0,022), son menores a la significancia (0=5%=0,050).

a) Hipdtesis General

Existe una relacion positiva entre Motivacion y Satisfaccion laboral en el area
Administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carrién” en el afio 2024.

Formulacion de Hoy Hi

Ho: No existe una relacion positiva entre los puntajes de Motivacion
Laboral con los puntajes de Satisfaccion Laboral en el area
Administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carriéon” en el afio
2024.

Hai: Existe una relacion positiva entre los puntajes de Motivacion
Laboral con los puntajes de Satisfaccion Laboral en el éarea
Administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carriéon” en el afio

2024.
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- Nivel de significancia: o= 0,050
- Prueba estadistica: Se utiliza la prueba Rho de Spearman, debido a
que los datos son ordinales y no proceden de una distribucion

normal.

Tabla 14

Prueba de hipotesis general

Satisfaccion

Laboral

Rho d Motivacié Coeficiente de correlacion 0,371
0 de otivacion Sig. (bilateral) 0,002
Spearman Laboral N 53

Fuente: Elaboracion propia

Regla de decision: Con un nivel de significancia de a= 0,050 se rechaza la
hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1); es decir se demuestra que: los
puntajes de la Motivacion Laboral se correlaciona de manera positiva con los puntajes
de Satisfaccion Laboral en el area administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carrion”
en el afio 2024, puesto que en la Tabla 14 se aprecia que el valor del coeficiente de
correlacion (r=0,371), y el P-valor (0,002) es menor a la significancia 0=0,050.

Conclusion: Al comprobarse la hipétesis alterna, se demuestra la validez de la
hipdtesis general: Existe una relacion positiva y significativa entre Motivacion Laboral
y Satisfaccion Laboral en el area Administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carrion”

en el afio 2024.
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Diagrama de Dispersién de la Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral
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Nota: Elaborado con datos de la Tabla 14

b)  Hipdtesis Especifica 1

Existe una relacién positiva entre la motivacién en los Factores Higiénicos y

Satisfaccion Laboral en el drea Administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carrion”

en el afo 2024.

Formulacion de Hoy Hi

Ho: No existe una relacién positiva entre los puntajes de motivacién
en los Factores Higiénicos con los puntajes de Satisfaccion Laboral
en el area Administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carrion” en
el afio 2024.

Ha: Existe una relacion positiva entre los puntajes de motivacion en

los Factores Higiénicos con los puntajes de Satisfaccion Laboral en
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el area Administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carrién” en el
afio 2024.
Nivel de significancia: o= 0,050
Prueba estadistica: Se utiliza la prueba Rho de Spearman, debido a
que los datos son ordinales y no proceden de una distribucion
normal.

Tabla 15

Prueba de Hipotesis especifica 1

Satisfaccion

Laboral
Coeficiente de correlacion 0,294
Rho de Spearman l_:a.cto_r Sig. (bilateral) 0,015
Higiénico N 68

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (Bilateral)

Regla de decision: Con un nivel de significacion de a=0,05 se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1); es decir se demuestra que: Los
puntajes de la motivacion en los Factores Higiénicos se correlaciona de manera positiva
con los puntajes de Satisfaccion Laboral en el area administrativa del Hospital “Daniel
Alcides Carrion” en el afio 2024, ya que en la Tabla 15 se aprecia que el valor del
coeficiente de correlacion (r=0,294) y el P-valor (0,015) es menor a la significancia
a=0,050.

Conclusion: Al comprobarse la hipétesis alterna, se demuestra la validez de la
hipébtesis especifica 1: Existe una relacion positiva entre Autonomia de la tarea y
Satisfaccion Laboral en el drea Administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carrion”

en el afo 2024.
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Diagrama de Dispersién del Factor Higiénico y Satisfaccion Laboral
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Nota: Elaborado con datos de la Tabla 15

c) Hipdtesis Especifica 2

Existe una relacion positiva entre la motivacion en los Factores Motivadores y

Satisfaccion Laboral en el area Administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carrion”

en el afo 2024.

Formulacion de Hoy Hi

Ho: No existe una relacion positiva entre los puntajes de la
motivacion en los Factores Motivadores con los puntajes de

Satisfaccion Laboral en el area Administrativa del Hospital “Daniel

Alcides Carrion” en el ano 2024.
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Ha: Existe una relacion positiva entre los puntajes de la motivacion
en los Factores Motivadores con los puntajes de Satisfaccion
Laboral en el area administrativa del Hospital “Daniel Alcides
Carrion” en el ano 2024.
Nivel de significancia: 0=0,050
Prueba estadistica: Se utiliza la prueba Rho de Spearman, debido a
que los datos son ordinales y no proceden de una distribucion
normal.

Tabla 16

Prueba de Hipotesis especifica 2

Satisfaccion

Laboral
Coeficiente de correlacion 0,277
Rho de Factor o
Spearman  Motivador Sig. (bll\llateral) 01252

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (Bilateral)

Regla de decision: Con un nivel de significacion de a=0,05 se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1); es decir se demuestra que: Los
puntajes de la motivacion en los Factores Motivadores se correlaciona de manera
positiva con los puntajes de Satisfaccion Laboral en el area administrativa del Hospital
“Daniel Alcides Carrion” en el afio 2024, ya que en la Tabla 16 se aprecia que el valor
del coeficiente de correlacion (r=0,277), y el P-valor (0,022) es menor a la significancia
a=0,050.

Conclusion: Al comprobarse la hipétesis alterna, se demuestra la validez de la

hipotesis especifica 2: Existe una relacion positiva entre Variedad de la tarea y
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Satisfaccion Laboral en el area Administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carrion”

en el afo 2024.

Figura 19

Diagrama de Dispersion del Factor Motivacional y Satisfaccion Laboral
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Nota: elaborado con datos de la Tabla 16
Figura 20
Resumen de resultados para el modelo tedrico propuesto
MOTIVACION
LABORAL 0.371
FACTOR
HIGIENICO 0.294 -
SATISFACCION
LABORAL
FACTOR 0.277
MOTIVACIONAL

Fuente: Elaboracion Propia
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5.4.  Discusion de resultados

Habiendo encontrado una relacion positiva entre motivacion y satisfaccion
laboral, es constructivo pensar en cuales seran los proximos pasos que puede seguir esta
linea de investigacion. Esta investigacion es complementaria a los hallazgos de Marin
y Plascencia (2017), quienes también encuentran una relacion positiva y moderada
entre la motivacion y satisfaccion laboral; tomando en cuenta que la investigacion de
estas dos autoras se centra en el sector salud privado y la presente investigacion se ha
realizado en el sector de salud publico, afirmando que un colaborador motivado es un
colaborador satisfecho tanto en el sector publico como privado. Igualmente, Alarcon et
al. (2020) encuentra relacion positiva entre motivacién y satisfaccion laboral (0,659)
en el Hospital Puerto Montt en Chile. Del mismo modo, en la investigacion realizada
en Ecuador por los autores Salazar y Bello (2021), evidenciaron la relacion entre los
factores de motivacion (higiénicos y motivadores) y satisfaccion laboral, concluyendo
que se alcanzé a niveles satisfactorios donde valoran a sus colaboradores y permiten
que estos se desarrollen eficientemente durante la ejecucion de sus funciones,
conllevando a que cuan mayor sea su motivacién mayor sera su satisfaccion laboral en
dicha entidad publica.

Una investigacion a destacar es la realizada por Fernandez, M. et al., (2019),
quienes concluyen que la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral se encuentran
asociados significativamente. Se observa que las dimensiones que indican menor
satisfaccion laboral se relacionan con los beneficios laborales y/o remunerativos;
mientras que, aquellas con mayor grado de satisfaccion laboral se vinculan con el
desarrollo personal y desempefio de tareas, existiendo similitud con los resultados

obtenidos en la presente investigacion.
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¢En este mismo contexto y complementando qué factores contribuyen a la
motivacion intrinseca, en el articulo cientifico “Show them the money? The role of pay,
managerial need support, and justice in a self-determination theory model of intrinsic
work motivation” por Olafsen, A. et al., (2015), demostraron que el factor de necesidad
de apoyo de los directivos y un salario justo e imparcial de acuerdo a sus resultados,
facilitan a que exista una alta motivacion intrinseca. Adicionalmente, Torres y Cantl
(2020), sefialan que el trabajador no se siente motivado debido a que se siente estancado
dentro de una rutina salarial y laboral, el cual no percibe un salario justo que espera por
sus actividades laborales.

Segin Thi, T. et al., (2021), en su articulo “Mediation of employee job
satisfaction on the relationship between internal corporate social responsibility and
affective commitment”, la satisfaccion laboral del personal media la relacion entre la
Responsabilidad Social Corporativa Interna y el compromiso afectivo (fidelizacion y
lealtad por parte de los empleados); puesto que, al percibir una Responsabilidad Social
Corporativa Interna alcanza un mayor nivel de satisfaccion laboral contribuyendo al
compromiso afectivo. Por lo tanto, si se desea alcanzar un nivel de compromiso alto,
los directivos deberian de medir y evaluar como se encuentra su Responsabilidad Social
Corporativa Interna.

Esta investigacion proporciona una base soélida para que futuros investigadores
continlen explorando, indagando y validando este proceso con un enfoque mas
detallado. Se anima a que consideren nuevas causas y efectos relacionados con la
motivacion, y que realicen mediciones mas precisas de los factores que influyen en la

motivacion y satisfaccion laboral dentro de entornos organizacionales.
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Conclusiones

Se determina que existe una relacién positiva entre motivacion y la satisfaccién
laboral (0,371), aunque de moderada intensidad en los colaboradores del area
administrativa del Hospital “Daniel Alcides Carrion” - Huancayo. Puesto que
estadisticamente se rechaza la hipétesis nula y se acepta la HipoOtesis de
investigacion, aseverando que “a mayor grado de motivacion, mayor grado de
satisfaccion laboral”.

Se determina que existe una relacion positiva entre la motivacion en los factores
higiénicos y satisfaccion laboral (0,294); aunque de baja intensidad en el personal
administrativo del Hospital “Daniel Alcides Carrion”, los servidores perciben
sentirse en un ambiente de confianza, generan una buena relacion entre sus
compafieros de trabajo, se sienten comodos y a gusto con las instalaciones e
infraestructura que les ofrece la Institucién ocasionando orgullo del lugar donde
laboran. Estadisticamente se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion, aseverando que “a mayor grado de motivacion en los factores
higiénicos, mayor grado de satisfaccion laboral”.

Se determina que existe una relacion positiva entre la motivacion en los factores
motivacionales y satisfaccién laboral (0,277); aunque de baja intensidad en el
personal administrativo del Hospital “Daniel Alcides Carrion”, donde los
servidores perciben sentirse orgullosos de cumplir con las tareas y actividades
asignadas asumiendo la responsabilidad de su puesto de trabajo, contribuyendo a
su autorrealizacion y crecimiento profesional, brindando oportunidades la entidad
de poder hacer linea de carrera. Estadisticamente se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis de investigacion, aseverando que “a mayor grado de

motivacion en los factores motivacionales, mayor grado de satisfaccion laboral”.
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Se pudo evidenciar que tanto en las entidades publicas como privadas existe una
relacion positiva y moderada entre motivacion y satisfaccion laboral, por lo cual
cuando los colaboradores se sienten desmotivados, su experiencia tiende a ser
insatisfactoria; mientras que aquellos que estan motivados suelen tener una
experiencia satisfactoria.

Se pudo concluir que el personal nombrado tiende a expresar un mayor grado de
satisfaccion en sus puestos de trabajo. Esto se debe en parte a la estabilidad
laboral inherente al estatus de nombramiento, que brinda una sensacion de
seguridad en el empleo y una mayor tranquilidad respecto al futuro profesional,
sintiéndose mas arraigados a la estructura organizacional y mas comprometidos
con las normas y procedimientos establecidos, lo que contribuye a una mayor
cohesion en el ambiente laboral. Por otro lado, el personal CAS a menudo
enfrenta mayor incertidumbre y precariedad en sus puestos de trabajo, ya que sus
contratos suelen ser temporales y sujetos a renovacion periddica, donde no se
sienten comodos con las normas establecidas y pueden experimentar dificultades

para integrarse completamente en la cultura organizacional.
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Recomendaciones

1. Seria pertinente y oportuno que la alta direccion a través del area de Recursos
Humanos del Hospital “Daniel Alcides Carridon” tenga en claro que existe una
relacion positiva y moderada entre la motivacién de los colaboradores del area
administrativa y la satisfaccion percibida, con el fin de que se gestione las
dimensiones de la motivacion mas adecuadas para generar mejores indicadores
de satisfaccion laboral.

2. Debido a la baja percepcién del personal en el resultado de la encuesta de
Motivacion sobre el Factor Motivacional, se recomienda brindar formaciones y
capacitaciones continuas al personal administrativo para que puedan cumplir
con sus funciones y deberes asignados a sus puestos de trabajo a fin de adquirir
habilidades y conocimientos nuevos que permitan mejorar su desempefio en el
trabajo. Las capacitaciones y el desarrollo profesional constante mantienen a los
servidores actualizados y preparados para afrontar cualquier cambio que se
pueda generar en el sector salud, generando una gran oportunidad para el
crecimiento personal y laboral.

3. Dado el limitado interés que muestra la entidad hacia los colaboradores en
relacion con su remuneracion, se recomienda modificar, gestionar y establecer
un 6ptimo presupuesto para los servidores administrativos del Hospital “Daniel
Alcides Carrion”, ya que estos mencionan no tener una remuneracion adecuada
y recursos suficientes para desempefiar sus labores eficientemente. Es necesario
mejorar la calidad del trabajo y fortalecer la competitividad del personal a fin
de ofrecer una eficiencia operativa en sus procesos.

4. Para abordar la situacién del Factor Higiénico donde la mayoria de los

colaboradores no se sienten comodos ni a gusto con las normas establecidas, se
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recomienda que la entidad y los directivos implementen un proceso de dialogo
abierto y continuo. Es fundamental realizar sesiones de retroalimentacion donde
los empleados puedan expresar especificamente qué aspectos de las normas les
resultan dificil de comprender para poder reflejar un equilibrio entre las
necesidades operativas de la empresa y el bienestar de los colaboradores.

Para abordar eficazmente el problema del bajo reconocimiento del personal, se
recomienda que el &rea administrativa implemente un programa de
“Reconocimiento  Diversificado”, el cual incluya elogios publicos,
promociones, oportunidades de desarrollo y bonificaciones para reconocer el
trabajo del colaborador. Es importante reconocer tanto los logros individuales
como los de equipo, y ofrecer recompensas que valoren a los empleados,
estableciendo un sistema de feedback continuo donde los jefes destaquen
regularmente las contribuciones de los empleados, fortaleciendo asi su
motivacion y compromiso.

Como resultado de la mala percepcién de los colaboradores en relacion al no
ocupar el puesto que merecen, se recomienda implementar un sistema de
revision de roles y competencias mas transparentes y equitativos. Esto podria
incluir evaluaciones de desemperio objetivas, donde se identifiquen habilidades
y logros, y se ajusten las asignaciones de roles segun estos criterios. Asi mismo,
crear un medio de comunicacién abierto donde se puedan expresar las
aspiraciones y expectativas de carrera también contribuiria a que los
colaboradores se sientan apreciados y adecuadamente posicionados en sus

puestos de trabajo.
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Apéndice 1: Matriz de Consistencia

Titulo: MOTIVACION Y SAT'ISFACCION LABORAL EN EL AREA ADMINISTRATIVA DEL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE CLINICO QUIRURGICO
DANIELA ALCIDES CARRION DE LA PROVINCIA DE HUANCAYO, 2024

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables

Metodologia

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

- ¢Qué relacion existe entre la
motivacion y satisfaccion laboral
en el personal del Hospital
Regional Docente Clinico
QuirGrgico Daniel Alcides Carrion
en la provincia de Huancayo,
durante el afio 2024?

- Determinar la relacion entre la
motivacion y satisfaccion laboral en
el area administrativa del Hospital
Regional Docente Clinico
Quirdrgico Daniel Alcides Carrion
en la provincia de Huancayo,
durante el afio 2024.

Existe una relacion positiva entre la
motivacion y satisfaccion laboral en el
area administrativa del Hospital Regional
Docente  Clinico  Quirlrgico  Daniel
Alcides Carrion en la provincia de
Huancayo, durante el afio 2024.

Problemas especificos

Obijetivos especificos

Hipotesis especificas

- ¢Qué relacion existe entre la
motivacion en los  factores
higiénicos y satisfaccion laboral
en el personal del Hospital
Regional Docente Clinico
Quirurgico Daniel Alcides Carrién
en la provincia de Huancayo,
durante el afio 2024?

- ¢Qué relacién existe entre la
motivacion en los  factores
motivacionales y satisfaccion
laboral en el personal del Hospital
Regional Docente Clinico
Quirurgico Daniel Alcides Carrién
en la provincia de Huancayo,
durante el afio 2024?

- Determinar la relacion que existe
entre la motivacion en los factores
higiénicos y satisfaccion laboral en
el area administrativa del Hospital
Regional Docente Clinico
Quirargico Daniel Alcides Carrion
en la provincia de Huancayo,
durante el afio 2024.

- Determinar la relacién que existe
entre la motivacion en los factores
motivadores y satisfaccion laboral
en el é&rea administrativa del
Hospital Regional Docente Clinico
Quirargico Daniel Alcides Carrion
en la provincia de Huancayo,
durante el afio 2024.

- Existe una relaciéon positiva entre la
motivacion en los factores higiénicos y
satisfaccion  laboral en el  érea
administrativa del Hospital Regional
Docente  Clinico  Quirdrgico  Daniel
Alcides Carrién en la provincia de
Huancayo, durante el afio 2024.

- Existe una relacion positiva entre la
motivacion en los factores motivadores y
satisfaccion  laboral en el  érea
administrativa del Hospital Regional
Docente  Clinico  Quirdrgico  Daniel
Alcides Carrién en la provincia de
Huancayo, durante el afio 2024.

Variable X: Motivacion

Variable Y: Satisfaccion
Laboral

Método de Investigacion:

Método general: Cientifico

Método especifico: Hipotético deductivo
Enfoque metodoldgico:

Enfoque cuantitativo

Tipo de Investigacion:

Tipo Bésico

Nivel de Investigacion:

Nivel Correlacional

Disefio de Investigacion:

No experimental transeccional
Poblaciény muestra:

Lapoblacion: 110 colaboradores del area
Administrativa del Hospital

Muestra: 68 colaboradores

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
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Nota: Véase en la tabla N° 3 y 4 donde se presenta la variable Motivacion y Satisfaccion Laboral con sus respectivas dimensiones.



Apéndice 2: Matriz de Operacionalizacion
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: Definicion conceptual . . . : Escala de
Variable Ncep y Dimensiones Indicadores Items ) Instrumento
operacional Valoracion
Relaciones con el jefe Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil hablar
con ellos.
Relaciones con los compafieros de trabajo Considero que existe una buena relacion entre mis comparieros de trabajo y
yo.
Me siento a gusto y cdmodo con las instalaciones y prestaciones que ofrece En el cuestionario de
. " Buenas condiciones laborales : .
Chiavenato (2002), define Factores mi empresa. Frederick Herzberg,
a la motlvaglon como un Higiénicos Sequridad de rabajo Me siento seguro y estable en mi trabajo. a cada criterio/ fgctor
impulso  interno  que se le puede asignar
conlleva a una persona a ;
- T, un puntaje en una
comprometerse y Prestigio o status El pertenecer a la empresa donde laboro me hace sentir importante. escala de 1 a &
Variablede  desarrollar un esfuerzo Me siento a gusto y cémodo con las normas establecidas con la puntos, donde: Cuestionario de
Supervision:  significativo enfocandose Politicas y Directrices de la Organizacion  organizacion. 1 denota desacuerdo, _
Motivacion en los objetivos Frederick
especificos dentro de la El trabajo en s mismo como estimulo  Me siento orgulloso de cumplir con las tareas y actividades asignadas a mi 3 denota indiferencia Herzberg
organizacion, este positivo puesto de trabajo. 5 indica aceptacion.
impulso  se encuentra N _ .
influenciado en la Responsabilidad Usted asume que la responsabilidad de cumplir con las actividades y tareas .
. . - inci El puntaje global
capacidad de satisfacer de su puesto de trabajo es principalmente suya. ’ _p | dg 1
las necesidades Factores o Usted percibe que ser un colaborador del Hospital Daniel Alcides Carrién minimo  €s  de
individuales (p. 596). Motivadores Autorrealizacion personal contribuye a su autorrealizacion. puntos y el puntaje

Reconocimiento profesional

Oportunidad de crecimiento

Desarrollo profesional

global maximo es de
Usted recibe recompensas que premian sus buenos resultados. 60 puntos.

Usted percibe que ser un colaborador del Hospital Daniel Alcides Carrién
le brinda oportunidades de hacer linea de carrera.

Me brindan la formacion/capacitacion necesaria para cumplir con
las tareas asignadas a mi puesto de trabajo.

Nota: Matriz de Operacionalizacion de los factores de la variable Motivacion con sus respectivos indicadores e items.
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Definicion conceptual y
operacional

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de
Valoracion

Instrumento

Variable

Asociada:
Satisfaccion
Laboral

Robbins (2004), define la
satisfaccién laboral como
una posicién universal
por parte de cada
trabajador hacia su puesto
0 cargo que desempefia
dentro de la organizacion,
en donde una persona con
un alto grado de nivel de
satisfaccion presenta vy
expone diversas actitudes
positivas, mientras que
por lo contrario aquellas
que se sienten
insatisfechas presentan e
influyen actitudes
negativas (p.72).

Satisfaccionenel
trabajo

Satisfaccion de Condiciones
laborales

Interés y Motivacion

Reconocimiento

Satisfaccion de perfil laboral

7. En mi trabajo me encuentro satisfecho. +

10. Tengo interés por las cosas que realizo. +
11. Tengo la sensacién de que lo que hago no vale la pena. -

12. Obtengo reconocimientos por mi trabajo. +
17. Tengo muchas posibilidades de promocién. +

16. Ocupo el puesto que merezco. +
19. Se lo que se espera de mi en el trabajo. +

Presion en el trabajo

Carga laboral

Falta de tiempo

3. Alfinal de la jornada me encuentro muy cansado-

5. En el trabajo diario me tengo que emplear a fondo. —
20. Creo que mi trabajo es excesivo-

18. Me falta tiempo para realizar mi trabajo. -

Relacién personal

Relacion con jefes

Relaciones con mis compafieros

13. La relaci6n con mis jefes es cordial. +

14. Las relaciones con mis comparieros son cordiales. +

Distensiénenel
trabajo

Tension fuera de centro de trabajo

Salario

Disponibilidad de recursos

Competitividad

4. No me desconecto del trabajo cuando llego a casa. -

15. El sueldo es adecuado. +

23. No tengo recursos suficientes para hacer mi trabajo. -

24. La competitividad me causa estrés o tension. -

Escala de Stanones
de 1 a 5 puntos,
donde:

1 denota desacuerdo
3 denota indiferencia
5 indica aceptacion.

El puntaje global
minimo es de 24
puntos y el puntaje
global maximo es de
120 puntos.

Instrumento Font
Roja
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Adecuacionenel Desarrollo de habilidades y

. . 22. Con frecuencia, siento no estar capacitado para mi trabajo. -
trabajo competencias

Toma de decisiones 2. Tengo responsabilidad a la hora de tomar decisiones. +

Perturbacion del estado de animo 6. Mi trabajo me altera el estado de animo. -

Control sobreel 21. Los problemas de mis comparieros me afectan. -
trabajo o ) ) ] ) ) )
Organizacién del trabajo 8. Tengo independencia para organizar mi trabajo. +
Oportunidad de aprender 9. Tengo oportunidades de aprender cosas nuevas +
Variedad de tareas  Monotonia de tareas 1. Mi trabajo no varia, resulta monétono. -

Nota: Matriz de Operacionalizacion de las variables de Satisfaccion laboral con sus respectivos indicadores e items.
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Apéndice 3: Cuestionario de Frederick Herzbergy Font Roja

Encuesta de Comportamiento Organizacional

A nombre de la Universidad Continental agradecemos responder esta encuesta de forma oportuna 'y
honesta.

ASPECTOS GENERALES

Luego, se presentan preguntas, en las que se le solicita indicar con un aspa (X) la alternativa que
refleje su entorno laboral.

Edad 4. Tiempo de Servicio
a. 20- 30 afos () a.0al10
afios ()
b. 31 -40 afios () b.11a20
afios ()
c. 41-50 afos () c. 21 a 30 afios ()
d. 51amaés () d. 31 amas ()
Sexo
a. Masculino ()
b. Femenino ()

Régimen Laboral
a. Régimen 276 ()
b. Régimen 1057 CAS ()

SECCION I

En los siguientes items se presentan 12 afirmaciones/enunciados, se le solicita indicar el grado el
cual usted mejor considere. 1) Totalmente en desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) Indiferente, 4) De
acuerdo, 5) Totalmente de acuerdo.

N° ITEMS 1 2 3 415

1 | Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil
hablar con ellos.

2 | Considero que existe una buena relacion entre mis compafieros de
trabajo y yo.

3 | Mesiento a gusto y cémodo con las instalaciones y prestaciones que
ofrece mi empresa.

4 | Me siento seguro y estable en mi trabajo.

5 | Elpertenecer a la empresa donde laboro me hace sentir importante.

6 | Me siento a gusto y cdmodo con las normas establecidas con la
organizacion.

7 | Me siento orgulloso de cumplir con las tareas y actividades asignadas a
mi puesto de trabajo

8 | Usted asume que la responsabilidad de cumplir con las actividades y
tareas de su puesto de trabajo es principalmente suya.

9 | Usted percibe que ser un colaborador del Hospital Daniel Alcides Carrion
contribuye a su autorrealizacion.

10 | Usted recibe recompensas que premian sus buenos resultados
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11 | Usted percibe que ser un colaborador del Hospital Daniel Alcides Carrion le
brinda oportunidades de hacer linea de carrera.
12 | Me brindan la formacion/capacitacion necesaria para cumplir con las
tareas asignadas a mi puesto de trabajo.
SECCION Il

Estimado colaborador deseamos que pueda responder el siguiente cuestionario, se le solicita que
sefiale el grado que usted considere. 1) Totalmente en desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) Indiferente,
4) De acuerdo, 5) Totalmente de acuerdo.

N° ITEMS 5
1 | Mitrabajo no varia, resulta monotono.

2 | Tengo responsabilidad a la hora de tomar decisiones.
3 | Alfinal de la jornada me encuentro muy cansado.

4 | No me desconecto del trabajo cuando llego a casa.

5 | Enel trabajo diario me tengo que emplear a fondo.

6 | Mitrabajo me altera el estado de &nimo.

7 | Enmitrabajo me encuentro satisfecho.

8 | Tengo independencia para organizar mi trabajo.

9 | Tengo oportunidades de aprender cosas nuevas

10 | Tengo interés por las cosas que realizo.

11 | Tengo la sensacidn de que lo que hago no vale la pena.
12 | Obtengo reconocimientos por mi trabajo.

13 | Larelacién con mis jefes es cordial.

14 | Las relaciones con mis compafieros son cordiales.
15 | El sueldo es adecuado.

16 | Ocupo el puesto que merezco.

17 | Tengo muchas posibilidades de promocion.

18 | Me falta tiempo para realizar mi trabajo.

19 | Se lo que se espera de mi en el trabajo.

20 | Creo que mi trabajo es excesivo.

21 | Los problemas de mis compafieros me afectan.
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22 | Con frecuencia, siento no estar capacitado para mi trabajo.

23 | No tengo recursos suficientes para hacer mi trabajo.

24 | La competitividad me causa estrés o tension.

GRACIAS.




Apéndice 4: Validacion del Instrumento

— Universidad
<C Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Considerando que el/la estudiante, en la asignatura Seminario de Investigacion, debe elaborar su instrumento de
medicion; se solicita la validacion respectiva, para la cual el/la estudiante debe adjuntar el instrumento de
recoleccion de datos, la matriz de consistencia y la matriz de operacionalizacion de la investigacion titulada:

MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN EL AREA ADMINISTRATIVA DEL HOSPITAL
REGIONAL DOCENTE CLINICO QUIRURGICO DANIELA ALCIDES CARRION DE LA PROVINCIA DE

HUANCAYO, 2022

Instrucciones: Marque con una “X” segtin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

fines)

PARA: Congruencia y claridad del instrumento PARA: Tendenciosidad (propension hacia determinados

5 = Optimo 5 = Minimo
4 = Satisfactorio 4 =Poca

3 = Bueno 3 = Regular
2 = Regular 2 = Bastante
1 = Deficiente 1 = Fuerte

Congruencia Claridad Tendenciosidad

Criterios de Evaluacion

1/2 (3 |4 1|2 '35 P4 ]S

2 |3

4

<=

1. El instrumento tiene estructura

logica.

A

2. La secuencia de presentacion X
de los items es Optima.

X | X

3. El grado de complejidad de los x
items es aceptable.

4. Los términos utilizados en las
preguntas son claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el
problema de investigacion.

6. El instrumento abarca en su
totalidad el problema de investigacion.

i Pid W P el B

XX AL X
P i

7 Las prcguntas permiten cl logro
de objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger
informacion para alcanzar los objetivos >&
de la investigacion.

XXX

9. El instrumento abarca las
variabies e indicadores.

X~
X
7'\

10. Los items permiten contrastar las
hipotesis.

Sumatoria Parcial

Sumatoria Total 43I He

Observaciones:

Nombres y Apellidos del Experto: José Mlguel Alvarez Vldalon

Especialidad: Mast0Y o Qoleinisyvecol o Gopresed
"o cld 7 ’\-' _?ﬁ = &
DNL:.. 4002589 6o Nro. Celular: ... : : 7‘91(

Firma: ...............[......4 ./ «.
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<C Universidad
= Continental

ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacién del experto sobre el cuestionario:

claros y comprensibles.

Criterios de Evaluacién Correcto Incorrecto
L El instrumento tiene _estructura logica.
2. La secuencia de presentacion de los items
es Optima.
3. El grado de complejidad de los items es
aceptable.
4. Los términos utilizados en las preguntas son

S.

Los reactivos reflejan el probiema de
investigacion.

6.

El instrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacion.

7

Las preguntas permiten el logro de objetivos.

8.

Los reactivos permiten recoger informacion
_para alcanzar los objetivos de la investigacion.

9.

El instrumento abarca las variables e
indicadores.

10.

Los items permiten contrastar las hipdtesis.

X< X XPX X% XX Ix

Nombres y Apellidos del Experto: José Miguel, Alvarez Vidalon
93033233Y

~HOr%

Teléfono:

DNIL.:

') ,/ (}) (}

Firma: ........ 47
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(= Universidad
(: Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Considerando que el/la estudiante, en la asignatura Seminario de Investigacion, debe elaborar su instrumento de
medicion; se solicita la validacion respectiva, para la cual el/la estudiante debe adjuntar el instrumento de
recoleccion de datos, la matriz de consistencia y la matriz de operacionalizacion de la investigacion titulada:

MOTIVACION Y SATISEACCION LABORAL EN EL AREA ADMINISTRATIVA DEL HOSPITAL
REGIONAL DOCENTE CLINICO QUIRURGICO DANIELA ALCIDES CARRION DE LA PROVINCIA DE

HUANCAYO, 2022

Instrucciones: Marque con una “X” seglin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

PARA: Congruencia y claridad del instrumento

PARA: Tendenciosidad (propension hacia determinados

fines)

S= ()ptimo

4 = Satisfactorio
3 = Bueno

2 = Regular

1 = Deficiente

5 = Minimo
4 =Poca

3 = Regular
2 = Bastante
1 = Fuerte

Criterios de Evaluacién

Congruencia

Claridad Tendenciosidad

2 |3

4

2

3 (4 |5 2 |3 |4

1. El instrumento tiene estructura

logica.

Pal

2 La secuencia de presentacion
de los items es Optima.

3. El grado de complejidad de los
items es aceptable.

4. Los términos utilizados en las
preguntas son claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el

problema de investigacion.

6 El instrumento abarca en su

totalidad el problema de investigacién.

XP< XX Ix X

7. Las preguntas permiten ¢l logro
de objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger
informacion para alcanzar los objetivos
de la investigacion.

9. El instrumento abarca las
variables e indicadores.

10. Los items permiten contrastar las
hipotesis.

XX X XXX XX |~

XX X XX IxIx[X
X

XX X

Sumatoria Parcial

Sumatoria Total

Observaciones:

Nombres y Apellidos del Experto: Laureano Serrano, Joel
EslandEQ’en |

Especialidad: (75. 52¢taNs.

DNL:. /901323

Nro. Celular: ?g‘f(és’-‘/‘(/
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< — Universidad
(: Continental

ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el cuestionario:

Criterios de Evaluacion Correcto Incorrecto
1. El instrumento tiene estructura ldgica.
2. La secuencia de presentacion de los items
es Optima.

3. El grado de complejidad de los items es
aceptable.

4. Los términos utilizados en las preguntas son
claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de
investigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacion.

T Las preguntas permiten el logro de objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los objetivos de la investigacion.

9, El instrumento abarca las variables e
indicadores.

10.  Los items permiten contrastar las hipétesis.

SR XXX XX XXX

Nombres y Apellidos del Experto: Joel, Laureano Serrano

Teléfono: ¢ 5o Wy

DNL: 14083023
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<(§ Universidad
Continental
FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Considerando que el'lx sxtudiznte, en la 20igmatura Seminario de [avestigacion, debe elaborar su instrumento e
medicion; se solicita I2 validacion respactive, para 2 cu2l ella estudiante debe 2djunter el insrumento de
racoleccion da datos, |2 matriz de consivencia v Ja matriz ds cperacionalizacion de la investizacion titalady:

MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN EL AREA DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL
REGIONAL DOCENTE CLINICO QUIRURGICO DANIEL ALCIDES CARRION DE LA PROVINCIA DE
HEUANCAYO, 2022

Instrucciones: Marque con una “X” segun considere la valoracion de acuerdo a cada item,

114

PARA: Congruancla y claridad del instrumento PARA: Tendenciosldad [propension hacta determinados finas)

5= Optimo 5=Minimo
& = Satsfactario 4 = Paca

3 = Bueno 3 = Regular
2 = Regular 2 = Bastante
1 = Deficiente 1=Fuerte

. Congruencdia Claridad Tendenciosidad
Criterios de Evaluacion

1(2 |3 |4 |51 |2 |3 |4 |5 (1|23 ]|4]|5

1. El nstumento tiege  esucrz X X M
lozica.

2. Lasecuerciade preentacion X X X
| de los jtems ez optima.

3. El grado de complejidad de lox X X %
Ttems 23 2cepzble.

4. Lo: termmos utilizados en las
X X b
preguntas son claro: v comprensibles

5. Loz raactivos reflsjan €l X X %

6. El instrumerto abzrcaensu X X X
rotalidad el problema de investizacion.

7 & Las pregumtas permiter el logro X X %
| de objetivos.

8. Lo; reactivos pemmiter recoger
informacion para 2lcanzar lo: objetives X X X
de Ja mvestigacion.

. El instrumerto abzrca Iaz X X x
vaniables & indicadores.

10, Los items permiten contrastar las X X
hipotesis.

Sumatoria Pazcial ¥ | pat ”

Sumatoria Total 43 a3 20

Observaciones:

Nombres v Apellidos del Experto: Davila Vicharra Elena Virginia

Especialidad:

DNI.: 41245277 OJA Nro. Celular: 96209419
Firma: ........oo000 A T T IR IR LRI LRI



((E | :]Ii'. L.' rsiclad
Continental

ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el cuestionario:

Criterios de Evaluacidn Correcto Incorrecto
L El instrumento tiene estructura logica. X
2, La secuenciade presentacidn de los items es X
Sptima.
i El grado de complejidad de los items ex X
aceptable.
4, Los términos utilizados en las preguntas son X
claros v comprensibles.
5. Los reactivos reflejan el problema de X
investigacion.
B. El instrumento abarca en su totalidad el X
problema de investigacion.
7. Las preguntas permiten el logro de objetivos. X
3. Los reactivos permiten recoger informacion para X
alcanzar los objetivos de la investigacion.
9. El instrumento abarca las variables e indicadores. X
10. Los items permiten contrastar las hipdtesis. X

Nombres y Apellidos del Experto: Davila Vicharra, Elena Virginia

Teléfono: 962004197

DNL: 41245277

Firma: QL,,‘:B
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Apéndice 5: Autorizacién para la Ejecucion del proyecto

MEMORANDUM N° 104 -2024-GRJ-DRSJ-HRDCQ-DAC-HYO-OACDI-DG

PARA : C.P.C. MICHAEL SANCHEZ LAURA
Jefe de la Oficina Ejecutiva de Administracion

ASUNTO : Autorizacion para la Ejecucion del Proyecto de Investigacidn

REF. . INFORME N° 021-2024-GRJ-DRSJ-HRDCQ-DAC-HYO-CI
SOLICITUD, segun EXP. N° 5235879

FECHA . Huancayo, 15 de marzo de 2024

Por medio del presente comunico a Ud., que visto los documentos de la
referencia y contando con el visto bueno del jefe de la Oficina de Apoyo a la Capacitacion,
Docencia e Investigacion. La Direccion Ejecutiva AUTORIZA, la Ejecucion del Proyecto de
Investigacion  Titulado: “MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN EL AREA
ADMINISTRATIVA DEL HOSPITAL REGIONAL DANIEL ALCIDES CARRION — HUANCAYO-2024",
es un estudio APROBADO por el Comité de Investigacion de nuestra Institucion.

Brindese las facilidades necesarias a las Bach.: Karol Nicol, MACUKACHI
GARCIA y Andrea Alejandra, YUPANQUI PALACIOS, quienes realizardn las coordinaciones
respectivas con el responsable, para la recoleccion de datos respetando la Confidencialidad
y Reserva de Datos (sélo para fines de Investigacién NTS N° 139-MINSA/2018/DGAIN). Asi
mismo, al término de la Investigacion citada, que cuenta con duracion de un afio, las
autoras presentardn el informe final del Trabajo de Investigacion a la Oficina de Apoyo a la
Capacitacion, Docencia e Investigacion, tal como lo sefiala en el informe de aprobacion
cursada por el Comité de Investigacion.

Atentamente,

C.c. Archivo’
JRRA/ALAR
RECG/pea.

HRDCQ “DAC” - HYO

REG.N° | 07670898

ExP.N° | (05235879

Av. Daniel A. Carrion N° 1580-1670- Huancayo Teléfono: 964782549 Email: ofacdi@hdachyo.gob.pe
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