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Resumen

La presente investigacion fue realizada con el objetivo de determinar la relacion entre
la motivacion laboral y la satisfaccion laboral de un grupo de trabajadores de una clinica
privada de San Isidro, 2023. Utilizando una investigacion de naturaleza basica con enfoque
cuantitativo y de disefio no experimental, se recopilaron datos a través de 42 encuestas
aplicadas al personal del &rea de Administracion. Los resultados indican que, en la clinica de
estudio, el analisis de correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral muestra una
correlacion positiva moderada (coeficiente de correlacion Rho Spearman 0,455). Mientras
que, aspectos como las condiciones motivacionales internas no parecen tener un impacto
significativo en la satisfaccion laboral, puesto que, existe una correlacion positiva débil
(coeficiente de correlacién Rho Spearman 0,382), concluyendo que, la relacion entre estas
variables es practicamente insignificante en los trabajadores de la clinica de San Isidro. Por
otro lado, el anélisis de la relacion entre los medios preferidos para obtener retribuciones del
trabajo y la satisfaccion laboral muestra una relacion positiva moderada (coeficiente de
correlacién Rho Spearman 0,540). Finalmente, la relacién entre las condiciones
motivacionales externas y la satisfaccion laboral muestra una correlacion positiva muy debil

(coeficiente de correlacién Rho Spearman 0,266).

Palabras claves: Motivacion laboral, satisfaccion laboral, motivacion laboral interna,

motivacién laboral externa, condiciones motivacionales.



Abstract

The present investigation was carried out with the objective of determining the
relationship between work motivation and job satisfaction of a group of workers from a
private clinic in San Isidro, 2023. Using basic research with a quantitative approach and non-
experimental design, Data was collected through 42 surveys applied to personnel in the
Administration area. The results indicate that, in the study clinic, the correlation analysis
between motivation and job satisfaction shows a moderate positive correlation (Rho
Spearman correlation coefficient 0.455). While, aspects such as internal motivational
conditions do not seem to have a significant impact on job satisfaction, since there is a weak
positive correlation (Rho Spearman correlation coefficient 0.382), concluding that the
relationship between these variables is practically insignificant in the workers at the San
Isidro clinic. On the other hand, the analysis of the relationship between the preferred means
of obtaining compensation from work and job satisfaction shows a moderate positive
relationship (Rho Spearman correlation coefficient 0.540). Finally, the relationship between
external motivational conditions and job satisfaction shows a very weak positive correlation

(Rho Spearman correlation coefficient 0.266).

Keywords: Work motivation, job satisfaction, internal work motivation, external work

motivation, motivational conditions.
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Introduccion

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
las variables motivacion laboral y satisfaccion laboral del area administrativa de los
trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023. Este es un distrito reconocido por
albergar importantes centros de salud, donde se brinda atencion médica de calidad a una
amplia comunidad.

La motivacion laboral y la satisfaccion laboral son aspectos fundamentales en el
ambito de trabajo, ya que influyen directamente en el desempefio, el compromiso y el
bienestar de los trabajadores. Estas variables han sido objeto de numerosos estudios debido a
su relevancia en la productividad y la calidad de vida de los empleados.

En el contexto actual, donde los avances tecnologicos y los cambios en las estructuras
organizativas estan en constante evolucion, determinar la relacion entre motivacion laboral y
la satisfaccion laboral se vuelve ain mas crucial. Ademas, cada vez mas empresas reconocen
que el bienestar y la felicidad de sus empleados son determinantes para alcanzar el éxito
organizacional.

La investigacion que es objeto de esta tesis se considera de caracter basico, ya que su
enfoque no se limita Unicamente a la descripcion de la realidad, sino que también persigue la
identificacion de relaciones entre dos variables con el propdsito de adquirir un entendimiento
maés profundo.

Para llevar a cabo este trabajo de investigacion, la poblacién objetivo estara
conformada por 42 colaboradores, tanto hombres como mujeres, con edades comprendidas
entre 25 a 50 afos, que trabajan en una clinica ubicada en San Isidro del area de
Administracién. Por lo tanto, el instrumento empleado para recolectar datos consistira en dos
cuestionarios, centrados en la motivacion laboral y la satisfaccion laboral, respectivamente.

Se espera que los resultados obtenidos en la presente investigacién nos permitan establecer la



relacion entre las variables.

Es asi como, el primer capitulo de este trabajo de investigacion aborda el
planteamiento del problema, presentando de manera detallada la justificacion de la
investigacion la cual se divide en tedrica, practica y metodoldgica. Ademas, se revisan los
antecedentes de estudios previos relacionados con las variables motivacion laboral y
satisfaccion laboral, respaldados por teorias y modelos tanto a nivel nacional como
internacional. En este capitulo, se establecen también los objetivos y la hipétesis de la
presente investigacion.

Mientras que, en el segundo capitulo se describe la metodologia utilizada en el
estudio, definiendo el tipo de investigacion, el disefio y las variables seleccionadas. Ademas,
se determina la muestra de participantes y se explica el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos.

En el tercer capitulo se presentan los resultados y la elaboracion de los graficos
correspondientes elaborados a travées de los datos obtenidos mediante la aplicacion de los

instrumentos de medicion de las variables.



Capitulo 1
1.1. Problema de investigacion
1.1.1. Planteamiento del problema

La motivacion en el trabajo desempefia un papel fundamental en el progreso de una
empresa. Al fomentar un sentido de involucramiento entre los empleados, se promueve un
mayor compromiso y desempefio por parte del personal. Factores como el avance
tecnoldgico, la entrada de nuevos profesionales al mercado laboral y los cambios constantes
en la economia global han afectado la calidad de vida laboral. Segin un estudio de Gallup,
solo el 15 % de los empleados se siente entusiasmado acerca del futuro de sus empresas, lo
que refleja la falta de motivacion laboral en las organizaciones (Escuela Superior de
Administracion y Negocios, 2019).

En la actualidad, a nivel global, las empresas estan atravesando situaciones de
transformacion organizativa que implica cambios significativos en su estructura, cultura,
procesos, tecnologia y enfoque, todo con el proposito de adaptarse a condiciones, desafios y
oportunidades emergentes (Lucas, s.f.). En este contexto, es comin que estas empresas
brinden capacitacion a sus equipos para hacer frente a los posibles desafios que puedan surgir
durante dicho proceso de transformacion. Sin embargo, no todas las organizaciones han
reconocido la importancia crucial de esta preparacion. En esta situacion, resulta crucial
entender algunas variables, como la motivacion y la satisfaccion laboral, ya que estas pueden
ofrecer informacion previa sobre el resultado de un cambio en la organizacién. Teniendo en
cuenta que, hay una creciente atencion hacia la promocion del trabajo saludable en las
empresas, abarcando tanto el bienestar fisico como el psicoldgico. Sin embargo, la mayoria
de los estudios sobre el bienestar laboral se han enfocado principalmente en evaluar los

aspectos negativos del trabajo (Pizarro et al., 2019).



A nivel internacional, de acuerdo con el informe The Work Force View in Europe
2020 realizado por Automatic Data Processing (ADP), una empresa global de soluciones de
administracion y recursos humanos, los niveles de satisfaccion laboral varian
significativamente entre los paises europeos. Los empleados de los Paises Bajos, Polonia y
Suiza son los més satisfechos con su trabajo, mientras que los espafioles ocupan el cuarto
lugar. Casi la mitad (47%) de la poblacién econémicamente activa en Europa menciona que
la remuneracion es la principal dimensién de motivacion. El estudio se basé en la opinion de
aproximadamente 10,000 trabajadores de diversos sectores industriales de Europa (Jiménez,
2020).

El capital humano es un valioso recurso intangible, especialmente cuando se
evalua el crecimiento empresarial, convirtiéndose en una fuente de ventaja competitiva
imprescindible. En el contexto empresarial actual, caracterizado por una competencia
creciente y desafios constantes, los lideres de grandes empresas reconocen que Su recurso
mas preciado no radica en los activos fisicos o financieros, sino en su Capital Humano.
Este ultimo impulsa el crecimiento de otros activos, siendo fundamental para la
supervivencia y el éxito empresarial (Gémez, 2023). La motivacion laboral y la
satisfaccion laboral son claves para aumentar la productividad, mejorar las condiciones
de vida de los empleados y elevar la calidad del trabajo. En este sentido, Gavilanes
(2021) sostiene que la seguridad en el entorno laboral es crucial para las empresas, ya que
la gestion interna impacta tanto en el aumento de ingresos como en la reputacion de la
organizacion. La satisfaccion no se logra sin antes examinar la motivacion de los
colaboradores.

En el ambito local, especificamente en Lima Metropolitana, es comun observar
que los trabajadores de empresas privadas dedican un promedio de casi 50 horas a la

semana a sus labores, mientras que, en entidades publicas suelen ser aproximadamente



menos de 40 horas (Instituto de Ciencias Hegel, 2021). Este dato resalta la prevalencia de
jornadas laborales prolongadas en esta area geogréfica. Esta tendencia tiene
implicaciones significativas. Asimismo, la Constitucion Politica del Per estipula que la
jornada laboral maxima para una persona es de 48 horas a la semana, con un promedio de
8 horas por dia, de lunes a sabado. Sin embargo, existen excepciones a este limite en
casos de trabajadores en roles de direccion o de confianza, asi como aquellos que
realizan sus labores fuera del lugar de trabajo, circunstancias que se han vuelto mas
frecuentes durante la pandemia (Instituto De Ciencias Hegel, 2021).

En este contexto, las condiciones laborales desempefian un papel fundamental
tanto en el bienestar personal de los empleados como en la eficacia global de las
organizaciones; actualmente, la gestion del personal enfrenta desafios como la elevada
rotacion de la fuerza laboral, la insatisfaccion laboral y la falta de compromiso tanto con
las tareas como con la organizacion (Garcia, 2020). Estas condiciones de trabajo, que
abarcan distintos aspectos, afectan directamente tanto la vivencia de los empleados como
el desempefio general de las organizaciones.

Sanchez et al. (2021) destacan la importancia del liderazgo en las empresas,
dado que este tiene un impacto en la motivacion y la satisfaccion laboral de los
empleados, posibilitando el desarrollo de sus habilidades innatas y logrando eficacia
tanto a nivel individual como grupal. Dado el caracter altamente demandante y
responsable del sector de la salud, es crucial contar con personal €tico, bien capacitado
y con habilidades interpersonales para adaptarse a diversas situaciones. La calidad del
trabajo esta estrechamente vinculada a la motivacion del personal.

Esta investigacion se centra en una clinica ubicada en el distrito de San Isidro
de Lima Metropolitana, actualmente esta situacion enfrenta diversos desafios

coyunturales y dificultades a distintos niveles con respecto a la motivacién y



satisfaccion laboral de sus trabajadores de acuerdo. Especialmente en el &rea
administrativa existe una problematica significativa relacionada con la falta de
motivacidn y satisfaccion entre sus empleados. Esta situacion ha generado una serie
de consecuencias que afectan tanto el bienestar del personal como el rendimiento
general de la empresa. Esta circunstancia ha sido comentada por los trabajadores de la
clinica, dando a conocer en primer lugar, la ausencia de aumentos salariales tanto
antes como después de la pandemia ha creado un ambiente desalentador y poco
gratificante para los trabajadores administrativos. La falta de reconocimiento
econdmico por su dedicacion y arduo trabajo ha llevado a la pérdida de la motivacion
intrinseca y al aumento de la insatisfaccion laboral (Sanchez et al., 2021).

Adicionalmente, los trabajadores de la clinica dan a conocer la inexistencia de
bonos y otros incentivos ha limitado la capacidad de la clinica para mantener y estimular
la productividad de sus empleados. La ausencia de incentivos tangibles ha ocasionado
insatisfaccion, reduciendo la dedicacion y el esfuerzo adicional por parte de los
empleados para lograr los objetivos de la organizacién. Otro aspecto que afecta la
motivacion y satisfaccion laboral es la falta de capacitaciones especializadas dirigidas al
personal administrativo. La carencia de oportunidades para adquirir nuevas habilidades y
conocimientos ha llevado a la obsolescencia profesional, lo que afecta tanto el desempefio
individual como la competitividad de la organizacion en el mercado.

La descripcion de la situacion esta generando un impacto adverso en la
satisfaccion laboral y la motivacion de los empleados. Es crucial abordar este problema
para mejorar el bienestar del personal y asegurar un ambiente laboral mas positivo y
productivo que permita mantener a los empleados satisfechos y comprometidos con su
trabajo.

Por ello, por la relevancia de las variables de estudio, esta investigacion tiene como



objetivo determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral
de un grupo de trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023.
1.1.2. Formulacion del problema

Problema general

¢Cudl es la relacién entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del area
Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023?

Problemas especificos

¢Como se relacionan las condiciones motivacionales internas con la satisfaccion
laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023?

¢Como se relacionan los medios preferidos para obtener retribuciones del trabajo con
la satisfaccion laboral del &rea Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de
San Isidro, 2023?

¢Como se relaciona las condiciones motivacionales externas con la satisfaccion
laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San Isidro,
2023?
1.1.3. Justificacion de la investigacion

Justificacion teorica

Es fundamental establecer la relacion entre la motivacion en el trabajo y la
satisfaccion laboral en el ambiente laboral, ya que, como se ha indicado, estos dos elementos
estan directamente vinculados con el rendimiento y el bienestar de los empleados. Una mayor
motivacion y satisfaccion pueden tener un impacto positivo en la productividad, retencion del
personal y el clima organizacional en la clinica privada de San Isidro, lo que a su vez podria
influir en la calidad de los servicios médicos ofrecidos a los pacientes. La investigacion
propuesta tiene el potencial de producir nueva informacion y conocimientos que podrian

resultar beneficiosos tanto para la administracion de recursos humanos en la clinica como



para la comunidad académica en el ambito de la psicologia laboral y organizacional. Los
hallazgos podrian utilizarse para implementar estrategias mas efectivas de motivacion y
gestion del personal, lo que podria tener beneficios tanto para la clinica como para los
empleados. La tesis se basa en un solido marco tedrico que se sustentara en teorias y modelos
relevantes de la motivacion y la satisfaccion laboral. Se han revisado estudios relacionados
con las variables de estudio.

Justificacion metodoldgica

El presente estudio busca determinar si existe relacion entre dos variables, motivacion
laboral y satisfaccion laboral, en los trabajadores de una clinica privada en el distrito de San
Isidro. Para ello, el disefio de investigacion es no experimental de corte transversal, el cual
permite recopilar datos en un momento determinado. Asimismo, se ha seleccionado una
muestra representativa que garantice la validez y fiabilidad de los resultados.

Para lograr los objetivos de la investigacion, se han empleado instrumentos de
medicion de las variables como son los cuestionarios, los cuales permitiran obtener datos que
seran procesados mediante técnicas estadisticas que contribuiran a determinar el grado de
relacion entre las variables motivacion laboral y satisfaccion laboral de los trabajadores. Este
estudio no solo proporciona resultados relevantes para la investigacion actual, sino que
también sera una valiosa referencia para futuros proyectos que deseen abordar el estudio de
estas variables. La aplicacion de encuestas y el analisis estadistico de la informacién
recopilada proporcionaran conocimientos valiosos y practicos en el ambito laboral.

Justificacion practica

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral puede
ayudar a identificar areas de mejora en el ambiente de trabajo de la clinica. Un ambiente
laboral motivador y satisfactorio puede ayudar a retener a los empleados clave en la clinica.

Si se establece una relacién positiva entre la motivacion y la satisfaccion laboral, se pueden



desarrollar estrategias de retencion de talento que mantengan al personal altamente
capacitado y comprometido con la institucion. Asimismo, si la clinica cuenta con empleados
satisfechos y motivados tiene méas probabilidades de brindar un servicio de mayor calidad y
mostrar un trato mas empatico hacia los pacientes, lo que puede impactar positivamente en la
experiencia y satisfaccion de los usuarios de la clinica. Determinar la relacion entre la
motivacién y la satisfaccion laboral puede conducir a la aplicacion de practicas y estrategias
destinadas a mejorar el entorno de trabajo. Estas podrian incluir la implementacion de
programas de capacitacién, reconocimientos, oportunidades de desarrollo profesional y
beneficios que contribuyan al bienestar fisico y emocional de los empleados.
1.2.  Marco referencial
1.2.1. Antecedentes

Internacionales

En un reciente estudio realizado por Fernandez et al. (2019), se examinaron la
motivacion y la satisfaccion laboral de profesionales de enfermeria en un hospital privado de
alta complejidad en la provincia de Buenos Aires, Argentina. El objetivo principal de la
investigacion fue evaluar el nivel de motivacion y satisfaccion laboral de los enfermeros. Se
utiliz6 una metodologia de investigacion basica de corte transversal con una muestra de 226
profesionales de enfermeria de planta en distintos servicios del Hospital Universitario Austral
(HUA). Dos instrumentos fueron empleados: el cuestionario Job Diagnosis Survey de
Hackman y Oldham para medir la motivacién, abordando cinco dimensiones, y el
cuestionario modificado de Palma para evaluar la satisfaccion laboral, contemplando siete
dimensiones. Los resultados revelaron que los enfermeros mostraron un nivel de motivacion
moderado, con una inclinacién hacia valores altos, mientras que la satisfaccion laboral fue
mayormente moderada, inclindndose hacia niveles bajos. Aunque no se encontraron

relaciones significativas entre la motivacion, la satisfaccién y variables como edad, turno
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laboral, antigiiedad y departamento de trabajo, se identific una conexion estadisticamente
significativa entre el grado de motivacion y satisfaccion laboral.

En la investigacion titulada "Relacion entre motivacion y satisfaccion laboral segun el
tipo de contratacion en trabajadores de Association Internationale des Etudiants en Sciences
Economiques et Commerciales (AIESEC) Colombia" realizada por Alfonso (2020), se buscd
determinar la conexidon entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados de
AIESEC Colombia en funcidn de su tipo de contratacion. Se utilizé el cuestionario
Management by Motivation (MBM) y la escala de satisfaccion laboral SL-SPC desarrollada
por Palma en un estudio descriptivo con la poblacion de trabajadores en Bogota. Los
resultados revelaron una correlacion positiva entre motivacion y satisfaccion laboral en los
empleados con contratacion por prestacion de servicios, indicada por un indice de Pearson de
0.789. Esto sugiere que un mayor nivel de motivacion en areas como proteccion, seguridad,
sociales, autoestima y autorrealizacion esta asociado con una mayor satisfaccion general de
los empleados en la realizacion de sus tareas laborales. Estos descubrimientos pueden ser
atiles para desarrollar propuestas de promocion de la salud mental en la organizacion.

De acuerdo con Alarcén et al. (2020), se llevo a cabo un estudio sobre "Satisfaccion
laboral y motivacion en profesionales obstetras en un hospital en Chile". El objetivo
primordial fue determinar el nivel de satisfaccion y motivacion laboral de los profesionales
matronas en el Hospital de Puerto Montt-Chile mediante un enfoque cuantitativo, descriptivo
y transversal. La evaluacion de la motivacion se realizé mediante el uso del Job Diagnostic
Survey, y para medir la satisfaccion se aplicé la escala de Satisfaccién Laboral de Palma (SL-
SPC). La muestra comprendi6 a 38 profesionales de los servicios de neonatologia,
ginecologia y obstetricia del hospital. Los resultados indicaron que los profesionales
presentan niveles de motivacidn que oscilan entre moderados y altos en todas las dimensiones

analizadas. En lo que respecta a los factores de satisfaccion, el estudio revelé un nivel
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intermedio-bajo en la mayoria de los aspectos evaluados.

Cortez (2021) llevo a cabo una investigacion sobre la "Motivacion y satisfaccion
laboral de profesores universitarios en una institucion de educacion superior". El objetivo era
identificar los factores motivacionales, segun la teoria de la autodeterminacion, de los
profesores en una institucion de educacién superior en Cundinamarca, asi como los aspectos
que les generan satisfaccion en su actividad académica. Este estudio descriptivo empled el
cuestionario Escala de Motivacion en el Trabajo (R-MAWS) de Gagné et al. (2010), aplicado
a 98 profesores universitarios en una institucion en Cundinamarca, Colombia. Los resultados
indicaron que los profesores encuestados exhibieron una alta motivacion intrinseca,
sugiriendo que realizan su trabajo por placer y vocacion, lo cual es significativo para el
impulso del aprendizaje y el desarrollo profesional. Respecto a la motivacion externa, se
observé que los profesores no se ven fuertemente influenciados por recompensas o
aprobacion externa en su labor, indicando un bajo nivel de regulacion externa.

Salazar y Bello (2021) en su investigacion sobre sobre la motivacion y la satisfaccion
laboral del personal en la Direccion Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
(IEES)-Manabi, Ecuador, los autores se propusieron evaluar el nivel de satisfaccion de los
trabajadores en relacion con los factores de higiene y motivacién, fundamentandose en la
teoria de Herzberg. La investigacidén adopt6 un enfoque descriptivo con un disefio no
experimental y transversal. La poblacion constaba de 244 empleados, de los cuales se
selecciond una muestra de 150. Se utiliz6 un cuestionario compuesto por 14 preguntas con
una escala de Likert que abarcaba desde "muy satisfecho" hasta "muy insatisfecho". Los
resultados revelaron un alto grado de satisfaccidn en los factores de higiene y motivacion. En
resumen, la investigacion alcanzo niveles muy elevados de satisfaccion, indicando que los
empleados experimentan diversos estimulos que les permiten desempefiarse eficientemente

en su jornada laboral.
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Nacionales

En el estudio de Chirinos (2019) sobre la motivacion y satisfaccion laboral de
empleados bajo el régimen de Contrato Administrativo de Servicios (CAS) en la Corte
Superior de Justicia de Huaura, se buscd establecer la relacion entre motivacion y satisfaccion
laboral en este contexto durante 2019. La metodologia béasica incluyé una muestra de 47
trabajadores bajo el Régimen CAS en la sede central de la corte. Se utilizaron dos
instrumentos: un test psicométrico para medir la motivacion laboral basado en la Teoria de
McClelland, y un protocolo de calificacion para evaluar la satisfaccion laboral. Los resultados
indicaron que el 64% de los trabajadores tenian baja motivacion, y el 83% mostraba niveles
de insatisfaccion laboral, ya sea alta o parcial. Ademas, se observo que los trabajadores con
baja motivacion tendian a experimentar mayores niveles de insatisfaccion laboral, donde el
47% manifesto una insatisfaccion laboral parcial, en contraste con el 4% que mostr6 una
satisfaccion laboral alta.

Ramos (2019) en su tesis “Relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Elektra”, se propuso determinar la conexion entre la motivacion
y la satisfaccion laboral en los empleados de Elektra. La investigacion, de naturaleza no
experimental y corte transversal, se centrd en la poblacion de colaboradores de la mencionada
empresa. Se utilizaron los instrumentos de motivacidn desarrollados por Steers y Braunstein,
asi como la escala de satisfaccion laboral de Palma (SL-SPC). Los resultados destacaron la
influencia de la motivacion laboral en la satisfaccion del personal, sefialando que factores
personales podian afectar la motivacion y la disposicidn de los colaboradores para realizar sus
tareas. No obstante, se sugirio que la implementacion de mecanismos adecuados en la
organizacion podria mejorar de manera significativa el entorno laboral y la satisfaccion de los

empleados.
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En un estudio llevado a cabo por Arotoma en 2020, titulado "Relacion entre el nivel
de motivacion y la satisfaccion laboral en colaboradores del &rea administrativa de una
municipalidad en Lima Metropolitana”, se investigé la conexion entre la motivacion y la
satisfaccion laboral en empleados municipales. La investigacion, de enfoque descriptivo y
correlacional, utilizé un disefio no experimental transversal con una muestra de 122
colaboradores. Se recopilaron datos mediante cuestionarios basados en la escala Likert de
René Rios, revelando una correlacion moderada significativa (r = 0,569) entre el nivel de
motivacion y la satisfaccion laboral. Se examinaron variables sociodemograficas como edad,
género y tiempo de trabajo, concluyendo que estas no tuvieron un impacto estadisticamente
significativo en los niveles de motivacion y satisfaccion laboral, con valores superiores a 0,05
en la prueba de correlacion de Spearman. En resumen, el estudio sugiere una conexion
estadisticamente significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral, mientras que
variables sociodemograficas especificas no parecen influir significativamente en estos niveles
segun los datos recopilados.

Mientras que, Gonzalez (2020) realizé un estudio titulado "Motivacion y satisfaccion
laboral en profesores de un Instituto de Educacion Superior Tecnoldgica en Lima", busco
establecer la conexion entre motivacion y satisfaccion laboral en profesores del instituto
mencionado. La metodologia cuantitativa adoptd un disefio transversal no experimental, con
una poblacion de 100 profesores con al menos dos afios de experiencia en diversas sedes y
tipos de contratacion en Lima. Se utilizaron cuestionarios como instrumentos, incluyendo el
modelo de Motivacion para el Trabajo de Fernando Toro Alvarez y el cuestionario de
Satisfaccidon Laboral de Herzberg (1979). Los resultados generales no revelaron una relacion
significativa entre motivacion para el trabajo y satisfaccion laboral. La hipotesis nula fue
aceptada, indicando un nivel comdn de interés o valoracion para la motivacion laboral en el

98.7% de los profesores evaluados. En cuanto a la satisfaccion laboral, el 76.6% de los
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docentes manifestaron estar satisfechos, seguido por un 20.8% con un nivel medio de
satisfaccion.

Asimismo, Talavera et al. (2021) llevaron a cabo una investigacion acerca de la
"Motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores de una Municipalidad Provincial de
Puno, Peru". Buscaron determinar el impacto de la motivacion en la satisfaccion laboral de
los empleados de la Alcaldia Provincial de Puno. El estudio, de caracter descriptivo y
transversal, cont6 con la participacion de 76 empleados, y la recopilacién de datos se
realizd a través de un cuestionario. Los resultados indicaron que los trabajadores presentan
un nivel moderado de motivacion, siendo predominantemente de tipo extrinseca. En
términos de satisfaccion laboral, se observé un nivel regular, con las condiciones laborales,
relaciones humanas, comunicacion y el puesto de trabajo siendo los aspectos mejor
evaluados. Por otro lado, los aspectos relacionados con insatisfaccion parcial incluyen la
remuneracion y beneficios laborales, supervision, y promocion y capacitacion. La
conclusion principal del estudio es que existe una correlacion débil pero positiva entre la
motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados.

El estudio realizado por Herrera (2022) se enfoco en examinar la motivacion y
satisfaccion laboral del personal de salud que trabaja en el servicio de emergencia del
Hospital Carlos Cornejo Rosellé Vizcardo, ubicado en la provincia de Azangaro, region de
Puno, durante el afio 2022. El objetivo principal del estudio fue evaluar el nivel de
motivacion y satisfaccidn laboral en este grupo de profesionales. Se emple6 una
metodologia descriptiva gque incluyd dos instrumentos: un cuestionario sobre motivacion y
satisfaccion laboral, asi como una guia de entrevistas. La muestra consistié en 50
participantes, distribuidos entre 14 médicos, 20 enfermeras y 16 técnicos de enfermeria.
Los resultados indicaron un nivel medio de motivacion (76,0%) y satisfaccién laboral

(54,0%). En conclusion, se identificd una relacion estadisticamente significativa (p-valor =
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0.001 < 0.05) entre la motivacién y la satisfaccion laboral en este grupo de trabajadores de
la salud.
1.2.2. Marco teorico
Esta investigacion se dedica a examinar las variables de motivacion laboral y
satisfaccion en el entorno laboral, destacando especialmente las definiciones, elementos,
teorias y dimensiones relacionadas con estas variables.
Conceptualizacién de la motivacion laboral
La teoria de la motivacion de Maslow (1943) destaca el impulso humano para
satisfacer necesidades, considerando factores culturales, ambientales y conductuales.
Representa esta idea mediante una pirdmide de cinco categorias como se muestra en la
Error! Not a valid bookmark self-reference.. En la base, las necesidades fundamentales
esenciales para la supervivencia. En el nivel intermedio, las de seguridad y proteccién. Un
escalon mas arriba, las necesidades de afiliacion relacionadas con la interaccion social. En el
siguiente nivel se encuentran las necesidades de reconocimiento, vinculadas a la estima
personal. En la cima estan las necesidades de autorrealizacion, simbolizando el maximo logro

del desarrollo personal segun Maslow.
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Figura 1

La piramide de Maslow
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Fuente: “Las 5 fases de la pirdmide de Maslow”, por el Instituto Europeo de Posgrado, 2019.
https://iep.edu.es/las-5-fases-de-la-piramide-de-maslow/

La estructura de la piramide de Maslow ilustra la teoria motivacional en la que las
personas poseen una serie de necesidades organizadas en jerarquia, y la motivacién surge a
medida que estas necesidades se satisfacen de manera progresiva. La pirdmide presenta cinco
niveles de necesidades: las basicas fisioldgicas (como alimentacion, agua, refugio), las
relacionadas con la seguridad (como estabilidad laboral y proteccién), las sociales (como
pertenencia y aceptacion), las de estima (como reconocimiento y logros personales), y las de
autorrealizacién (como la realizacion plena del potencial individual). Segun esta teoria, una

vez que se satisfacen las necesidades en un nivel, la motivacién se dirige hacia las
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necesidades del siguiente nivel en la jerarquia. En conclusion, la piramide de Maslow es una
representacion visual de como las necesidades humanas influyen en la motivacion.

La motivacion juega un papel esencial en diversos ambitos de la existencia humana,
incluyendo la educacion y el empleo, dado que ejerce un impacto significativo en las acciones
de las personas y las guia hacia la consecucion de objetivos especificos. Toro (1992) Se hace
referencia a la motivacion interna como “las caracteristicas o situaciones vinculadas al trabajo
y a la actividad laboral que la persona lleva a cabo” (p. 40). Para Bisquerra (2000) la
motivacidn es conceptualizada como un constructo tedrico e hipotético que abarca un proceso
complejo que impacta la conducta. Este fenomeno implica diversas variables, tanto de origen
biologico como adquirido, que influyen en la activacion, direccion, intensidad y coordinacion
de la conducta dirigida hacia la consecucion de metas especificas.

De acuerdo con Santrock (2002), la motivacion se puede describir como el conjunto
de incentivos que impulsan las acciones y decisiones de las personas. EI comportamiento
motivado se distingue por ser enérgico, enfocado y perseverante. Por otro lado, segun las
afirmaciones de Ajello (2003) la motivacion puede ser conceptualizada como el cimiento que
impulsa el desarrollo de actividades que tienen un significado personal y en las cuales la
persona participa activamente. En el ambito educativo, la motivacion debe ser comprendida
como una actitud positiva hacia el aprendizaje y el deseo de seguir haciéndolo de manera
autonoma. Segun las explicaciones de Trechera (2005), el concepto de motivacion se
relaciona con lo que impulsa a una persona a llevar a cabo una actividad. En consecuencia, la
motivacion se puede describir como el proceso mediante el cual un individuo establece
metas, utiliza los recursos necesarios y mantiene un comportamiento especifico con el
propdsito de lograr dichas metas.

Segun la Asociacion Estadounidense de Psicologia en su informe del afio 2019, la

motivacion es el estimulo que proporciona un propdsito o una direccion al comportamiento, y



18

tiene influencia tanto en el nivel consciente como en el inconsciente de los individuos.
Asimismo, es crucial diferenciar entre las fuerzas motivadoras internas y los factores
externos, como recompensas o0 sanciones, los cuales pueden incentivar o desalentar ciertos
patrones de conducta. Mientras tanto, Anders (2021) indica que la palabra "motivacion" tiene
su raiz en el término latino motivus, que implica movimiento, y el sufijo "-cién", que indica
accion y consecuencia. En consecuencia, se podria caracterizar la motivacion como un
estimulo que provoca una accion y da lugar a un resultado.

Dentro del entorno laboral, las concepciones de motivacion que se abordan estan
relacionadas con los propdsitos organizacionales, el grado de satisfaccion en el trabajo y otras
variables como el ausentismo Yy la rotacion, entre otras. Considerando que, "la motivacion es
el proceso psicologico y emocional que impulsa a las personas a actuar y perseguir metas
especificas. Incluye factores internos y externos que influyen en el deseo, la direccién y la
intensidad de la conducta de un individuo™ (Reeve, 2018, p. 57). Aunque no hay un acuerdo
unanime sobre la definicion precisa de motivacion, numerosos autores toman como punto de
partida la siguiente descripcion:

A lo largo de la historia, la motivacion en el trabajo ha sido un tema de gran
importancia tanto en la esfera de la investigacion como en la administracion de las
organizaciones (Peir0, 1990). A través de la historia, se han desarrollado diversas teorias con
el propdsito de comprender a profundidad los elementos que impulsan la motivacion. De
hecho, se sostiene que es el proceso mas minuciosamente examinado en el campo de la
psicologia laboral. Las teorias de la motivacién resultan muy valiosas, ya que permiten
identificar los factores o estimulos que influyen y orientan el comportamiento de los
trabajadores. De esta manera, se logra entender por qué un individuo opta por realizar ciertas
acciones en circunstancias especificas, lo que incide significativamente en su conducta y

voluntad (Naranjo, 2009).
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En este sentido, la motivacion laboral se define como la disposicion para dedicar
notables niveles de empefio hacia objetivos organizacionales, influenciados por la
complacencia de requerimientos personales (Robbins, 2004). Las demandas personales
aluden a estados internos que hacen que ciertas acciones sean mas atractivas para un
individuo. Para Robbins y Judge (2009) la motivacion abarca los procesos que impactan en el
esfuerzo de un individuo para lograr un objetivo, considerando aspectos como la intensidad,
direccién y duracién. La intensidad se relaciona con el nivel de energia y compromiso, pero,
aunque es esencial, no garantiza un rendimiento laboral efectivo a menos que se enfoque en
acciones beneficiosas para la organizacion.

Es, por ende, esencial sopesar tanto la calidad como la intensidad del esfuerzo,
alineandolas con los objetivos organizativos. Asimismo, la motivacién tiene una dimension
de persistencia, que aborda la duracion del tiempo durante el cual una persona sostiene su
esfuerzo. Las personas motivadas se dedican lo suficiente a una tarea para alcanzar su
objetivo. Por otro lado, de acuerdo con las ideas presentadas por Chiavenato (2009) se
destaca que la motivacion es un proceso psicologico esencial que, junto con la percepcion, las
actitudes, la personalidad y el aprendizaje, desempefia un papel fundamental en la
comprension del comportamiento humano. La motivacidn se entrelaza con diversos procesos
intermedios Yy se ve afectada por el entorno en el que tiene lugar. Aungue la motivacion no
puede ser observada directamente, al igual que los procesos cognitivos, es un concepto
tedrico que nos ayuda a entender el comportamiento humano en mayor profundidad.

En relacion con esto, Chiavenato (2009) da a conocer lo expuesto por Clark Hull en
1943 mediante la teoria del drive, el cual se compone de varios pasos clave. En primer lugar,
las necesidades y deficiencias generan una sensacion de tension o incomodidad en la persona,
motivando asi un proceso para disminuir o eliminar esa tension. En segundo lugar, la persona

elige una accion para satisfacer una necesidad especifica, dando lugar a un comportamiento
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dirigido hacia esa meta (impulso). Si la persona logra satisfacer la necesidad, se considera
que el proceso de motivacion es exitoso, ya que se reduce o elimina la carencia. No obstante,
si surgen obstaculos para alcanzar la satisfaccion, pueden surgir sentimientos de frustracion,
conflicto o estrés. La evaluacion del rendimiento resulta en alguna forma de recompensa
(incentivo) o sancion para la persona, iniciando asi un nuevo proceso de motivacion e

iniciando un nuevo ciclo.

Figura 2

Estructura basica del proceso de motivacion
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Fuente: “Comportamiento organizacional: La dindmica del éxito en las organizaciones”, por Chiavenato, 1.,
2009, p.239.

https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/335680/Comportamiento_organizacional. La dina_mica_en
las_organizaciones..pdf

Segun Valderrama (2010) citado en Pefia (2015) el ciclo motivacional se compone de

cinco etapas. La primera etapa es la motivacién (1), un proceso que utiliza incentivos y


https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/335680/Comportamiento_organizacional._La_dina_mica_en_las_organizaciones..pdf
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/335680/Comportamiento_organizacional._La_dina_mica_en_las_organizaciones..pdf
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estimulos para despertar el deseo (2) en los individuos de alcanzarlos. Cuando un individuo
percibe un estimulo (3) que lo impulsa a esforzarse y dirigir sus acciones (4) para satisfacer el
deseo, se siente plenamente motivado. La Gltima etapa del ciclo es la satisfaccion (5), que es
un sentimiento de bienestar experimentado una vez que se ha cumplido una meta, deseo,

recompensa o refuerzo como se muestraen la .

Figura 3.

Figura 3

Ciclo motivacional de Valderrama
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Fuente: “La motivacion laboral como herramienta de gestion en las organizaciones empresariales”, por
Valderrama, B., 2010; citado en Pefia, C., 2015, p. 12.
https://repositorio.comillas.edu/jspui/bitstream/11531/4152/1/TFG001138.pdf

Por otro lado, Rubio (2016) entiende por motivacion al impulso interno que activa la
disposicion de una persona para llevar a cabo diversas acciones o comportamientos
orientados a alcanzar metas especificas. Estas motivaciones pueden manifestarse en
diferentes aspectos de la vida de un individuo. En el &mbito laboral, el motivo que impulsa

las acciones de los colaboradores que desempefian roles particulares puede influir positiva o


https://repositorio.comillas.edu/jspui/bitstream/11531/4152/1/TFG001138.pdf
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negativamente en su rendimiento en el trabajo. Por lo tanto, es fundamental comprender las

necesidades de cada empleado y esforzarse por satisfacer sus demandas con el objetivo de

obtener resultados superiores en términos de productividad, calidad y servicio.

Estado del arte de la motivacion laboral

Tabla 1

Estudios de la variable motivacion laboral segin diversos autores

Autor Afio Aporte
La piramide de Maslow ilustra la teoria motivacional basada en necesidades
Maslow, A. 1943 . By o
jerarquicas, donde la satisfaccion gradual genera motivacion.
Aquellos atributos o situaciones relacionadas con la posicion laboral y las tareas que
Toro 1992 .
una persona desempefia en su empleo.
] Motivacion es un concepto influyente en la conducta, compuesto por factores
Bisquerra, 2000 o o . .
bioldgicos y adquiridos que dirigen y activan comportamientos.
Santrock, J. 2002 El comportamiento motivado se distingue por ser enérgico, enfocado y perseverante.
] La motivacién impulsa acciones, especialmente en educacién, fomentando interés,
Ajello 2003 o i
participacion y deseo auténomo de aprender y progresar.
] Implica alta dedicacién hacia metas organizativas, guiada por satisfaccién de
Robbins 2004 ] L o
necesidades personales y disposicion a esforzarse significativamente.
Motivacién impulsa la accién, es establecer metas, usar recursos y mantener
Trechera 2005

Robbins y Judge

Naranjo

Chiavenato

Valderrama

Rubio

2009

2009

2009

2010

2016

conducta para lograr objetivos definidos.

Motivacién, con percepcion, actitudes, personalidad y aprendizaje, es clave para
entender el comportamiento humano en el proceso psicolégico.

La motivacién resulta muy valiosa, ya que permiten identificar los factores o
estimulos que influyen y orientan el comportamiento de los trabajadores.

La motivacion implica la reduccion de tensiones y la satisfaccion de necesidades a
través de acciones orientadas a metas especificas.

El ciclo motivacional consta de cinco etapas: motivacion, despertar del deseo,
percepcion del estimulo, esfuerzo para satisfacer el deseo y, finalmente, la
satisfaccion experimentada al cumplir una meta o recompensa.

La motivacion es el impulso interno que lleva a una persona a tomar acciones para
alcanzar metas especificas, tanto en su vida personal como laboral.

Elaborado por: Sanchez y Vasquez (2023).

Bases tedricas de la motivaciéon laboral:



23

Teoria de la jerarquia de las necesidades (Maslow, 1943)

Uno de los conceptos esenciales que se desprende de esta teoria, y que ha sido
confirmado posteriormente, es que una vez que se satisfacen ciertas necesidades, dejan de
actuar como impulsores de la motivacion. A partir de esta premisa se deduce que, para
fomentar la motivacion de los trabajadores en el cumplimiento de sus responsabilidades, es
crucial permitirles satisfacer inicialmente sus necesidades fundamentales no satisfechas
(Maslow, 1943).

Teoria bifactorial (Herzberg, 1959)

Frederick Herzberg desarroll6 una teoria innovadora sobre la motivacion laboral,
centrandose en perspectivas externas en lugar de necesidades humanas como otras teorias. Su
modelo, ampliamente utilizado en el entorno empresarial actual, se fundamenta en dos
conjuntos primordiales de factores: los que motivan y los de higiene. Para Herzberg, el
trabajo es la actividad mas relevante para una persona, y considera que la satisfaccion e
insatisfaccion laboral provienen de experiencias distintas. Los factores motivadores estan
asociados con el contenido intrinseco del trabajo, como la responsabilidad y el
reconocimiento, mientras que los elementos higiénicos estan conectados al entorno laboral,
incluyendo el ambiente de trabajo, la remuneracion y las relaciones con los compafieros.

Teoria X e Y (McGregor, 1960)

En 1960, McGregor introdujo su teoria motivacional en The Human Side Of
Enterprise. Su enfoque, valioso para comprender la motivacion laboral, propone dos modelos
contrastantes sobre los trabajadores en una organizacion, los cuales sugieren diferentes estilos
de direccion y trabajo. Identificados como Teoria "X" y Teoria "Y", estos modelos surgen de
la observacion del comportamiento de los lideres hacia sus subordinados y sus creencias
sobre ellos. La eleccidn del lider entre estos enfoques extremos orienta hacia un estilo de

direccion especifico para maximizar la motivacion de los empleados.
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Segun la Teoria X, los trabajadores se perciben como personas que muestran una
actitud negativa hacia el trabajo, lo consideran poco atractivo y requieren coaccion para
cumplir con sus tareas. Estan motivados principalmente por el dinero, carecen de ambicion y
prefieren ser dirigidos por otros. Son vistos como ingenuos, ignorantes y manipulables,
requiriendo supervision cercana para cumplir con los objetivos de la empresa. En contraste,
segun la Teoria Y, los trabajadores son concebidos como individuos con un alto nivel de
ingenio, creatividad e imaginacion, capaces de resolver problemas empresariales. Ven el
trabajo como algo natural, sienten motivacion intrinseca para mejorar y destacarse en él,
buscan responsabilidades y se esfuerzan por alcanzar los objetivos, especialmente si se
reconocen sus meritos.

Teoria de las necesidades aprendidas (McClelland, 1961)

Esta nueva concepcion se enfoca en tres fuerzas principales que impactan en la
motivacion, agrupandolas en tres categorias de requerimientos: las demandas de alcanzar
metas, de ejercer influencia y de conectar con otros. Las necesidades de logro estan
vinculadas al deseo de éxito en tareas evaluadas y a la satisfaccion derivada de
responsabilidades cumplidas. La necesidad de poder implica el intento de controlar las
acciones de otros, mientras que las necesidades de afiliacion se centran en la importancia de
relaciones amistosas y cooperativas, mejorando el rendimiento con feedback positivo. La
teoria de McClelland sugiere que en las organizaciones es esencial tratar a los trabajadores de
manera personalizada segun sus tendencias individuales, satisfaciendo asi sus necesidades
especificas y metas, lo que resulta en una mayor motivacién del personal.

El modelo E-R-C (Alderfer, 1969)

Alderfer introdujo una nueva perspectiva en la jerarquia de las necesidades humanas
con su Teoria ERC (Existencia-Relacion-Crecimiento). En contraste con la teoria de Maslow,

la remodelacion de Alderfer presenta tres aspectos distintivos. En primer lugar, las



25

necesidades de existencia abarcan requisitos esenciales para la supervivencia humana,
coincidiendo con las ideas de Maslow sobre necesidades fisioldgicas y de seguridad. En
segundo lugar, las necesidades de relacion se centran en el anhelo de establecer conexiones
significativas con otras personas, alinedndose con las necesidades sociales de relacion de
Maslow. Por Gltimo, las necesidades de crecimiento reflejan el deseo de progreso individual
0, segun la interpretacion de Maslow, abarcan las necesidades de estima y autorrealizacion.

Caracteristicas de la motivacion laboral

Diversos autores han contribuido a la comprensién de las caracteristicas de la
motivacion laboral a lo largo del tiempo. Herzberg (1959) distinguié entre factores de higiene
y motivacionales, enfocandose en el entorno laboral y el contenido del trabajo como
determinantes clave. Maslow (1991) introdujo la jerarquia de necesidades, destacando las
diferentes capas de motivacion que van desde las necesidades basicas hasta las superiores.
McGregor (1960) propuso las Teorias X e Y, resaltando la importancia de recompensas
externas y factores internos en la motivacion laboral. Vroom (1964) desarrollo la Teoria de la
Expectativa, subrayando la influencia de expectativas, instrumentalidad y valencia en la
motivacion. Alderfer (1969) reorganizo las necesidades de Maslow en la Teoria ERG,
clasificandolas en Existencia, Relacion y Crecimiento. Locke y Latham (1990) enfocaron su
teoria en la fijacion de metas, argumentando que objetivos especificos y desafiantes mejoran
la motivacion y el rendimiento laboral. Estas teorias ofrecen perspectivas variadas sobre las
caracteristicas y determinantes de la motivacién laboral, proporcionando un marco
comprensivo para entender y fomentar la motivacién en el contexto laboral.

Dimensiones de la motivacién laboral segin Toro 1992

Toro (1992) se refiere a la motivacion interna como “las caracteristicas o
circunstancias asociadas al puesto de trabajo y a la actividad ocupacional que realiza la

persona” (p.40). El autor hace énfasis en las siguientes dimensiones:
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Condiciones motivacionales internas o intrinsecas

De acuerdo con Toro (1992) estan relacionados con el trabajo que desempefia el
trabajador como son: el logro, poder, afiliacion, autorrealizacién y reconocimiento.

Logro: La motivacion hacia el logro se evidencia en comportamientos que buscan
crear o lograr algo excepcional, superar a los demas y alcanzar la excelencia con miras a
metas a largo plazo. Este impulso no se manifiesta cuando la tarea es muy facil o demasiado
dificil; en cambio, una dificultad moderada parece ser mas eficaz para estimular conductas
orientadas al logro.

Poder: Esta forma de motivacion se manifiesta a través de deseos y acciones
destinadas a ejercer autoridad, supervision o influencia no solo sobre individuos o grupos,
sino también sobre los medios que facilitan la obtencidn o retencion de dicho control, tales
como posiciones de liderazgo, influencia en los medios de comunicacién y la manipulacion
de incentivos o recompensas.

Afiliacion: Esta manera de expresion se manifiesta a traves de la exhibicion de
intenciones o la adopcion de comportamientos orientados a cultivar o mantener relaciones
afectivas satisfactorias con otras personas, donde la proximidad y el afecto desempefian un
papel esencial en la relacion.

Autorrealizacion: Esta actitud se manifiesta mediante la expresion de metas o la
participacion en acciones que permitan utilizar las habilidades y conocimientos individuales
en el &mbito laboral, asi como el crecimiento y perfeccionamiento de dichas capacidades y
conocimientos.

Reconocimiento: Se evidencia a través de la exhibicion de deseos o la ejecucion de
comportamientos dirigidos a captar la atencion, obtener la aceptacion y despertar admiracion
de los demas debido a las habilidades, logros, conocimientos o capacidades de la persona.

Estos factores se refieren a lo que realmente motiva a las personas en su empleo y



27

surgen de sus propios intereses internos, lo que los convierte en una motivacién intrinseca en
lugar de una motivacion basada en recompensas externas. Por lo tanto, se refierea la
motivacién que proviene del interior del individuo y lo impulsa a realizar una actividad por
placer o preferencia personal, sin que exista una recompensa externa involucrada.

Medios preferidos para obtener retribuciones del trabajo

Estéan vinculados con el compromiso hacia la tarea, la aceptacién de la autoridad, la
adhesion a normas y valores, la solicitud y las expectativas. (Toro, 1992)

Dedicacién a la tarea: Es la motivacién que lleva a una persona a centrarse en su
trabajo y a realizarlo con esmero y dedicacion. Las personas que tienen una alta dedicacion a
la tarea suelen ser responsables, comprometidas y con un alto sentido del deber.

Aceptacion de la autoridad: Es la disposicion a aceptar las 0rdenes y directrices de
los superiores. Las personas que aceptan la autoridad suelen ser obedientes, disciplinadas y
respetuosas de las jerarquias.

Aceptacion de normas y valores: Es la conformidad con las normas y valores
establecidos en la organizacion. Las personas que aceptan las normas y valores suelen ser
honestas, justas y solidarias.

Requisicion: Es la basqueda directa de las compensaciones deseadas, a través de la
persuasion, el enfrentamiento o la solicitud personal y directa. Aquellos que emplean la
solicitud suelen ser asertivos, confiados y poseer un elevado sentido de la autoeficacia.

Expectacion: Es la creencia de que el esfuerzo realizado conducira a la obtencion de
las retribuciones deseadas. Las personas que tienen una alta expectacion suelen ser
optimistas, perseverantes y con un alto sentido de la autoeficacia.

Condiciones motivacionales externas o extrinsecas

Segun Toro (1992), esta dimension se refiere al entorno que envuelve a las personas y

cdmo realizan sus tareas laborales. Los factores clave incluyen la supervision, el equipo de



28

trabajo, la naturaleza de las responsabilidades laborales, la remuneracion y las oportunidades
de promocion que los individuos encuentran en su lugar de empleo.

Supervision: Importancia que el individuo asigna a las acciones de respeto,
reconocimiento o retroalimentacion por parte de los lideres o autoridades de la organizacién
hacia él.

Grupo de trabajo: Aspectos relacionados con el entorno social laboral que ofrecen
oportunidades para interactuar con otros, participar en actividades colectivas, compartir
experiencias y aprender de los demas. Evaluacion que el individuo realiza de dichas
condiciones.

Contenido de trabajo: Aspectos inherentes al trabajo que pueden ofrecer al
individuo diferentes niveles de independencia, diversidad, conocimiento sobre su aporte a un
proceso o producto y la oportunidad de contribuir globalmente a un proyecto. Evaluacion que
la persona realiza de dichas caracteristicas.

Salario: Factores de remuneracion financiera vinculados al rendimiento en una
posicion laboral. Dependiendo de su nivel y forma, esta compensacion puede otorgar al
individuo una recompensa por su esfuerzo, prestigio, seguridad para cubrir sus necesidades
personales y las de su familia. Evaluacidn que la persona realiza de la compensacion
economica.

Promocidén: Oportunidad y opcion de progresar o avanzar en la jerarquia que un
puesto de trabajo ofrece a un individuo dentro de una organizacion. De esta posibilidad, la
persona puede obtener perspectivas personales de crecimiento, prestigio y acercarse a
situaciones de mayor responsabilidad. Valoracion que la persona hace de la promocion.

Importancia de la motivacion laboral

De acuerdo con Maslow (1991), subrayé que la motivacion es un impulso

fundamental para el crecimiento personal y profesional, vinculandola a la satisfaccion de



29

necesidades humanas. McGregor (1960), a través de sus Teorias X e Y, resalté cémo la
percepcion del entorno laboral afecta la motivacion y el desempefio. Vroom (1964), enfatizé
la conexion directa entre la motivacion y las expectativas de los individuos sobre los
resultados de sus esfuerzos laborales. Alderfer (1969), contribuy6 al sefialar que la
motivacién surge de la busqueda de necesidades de existencia, relacién y crecimiento. Locke
y Latham (1990), destacaron la efectividad de establecer metas especificas y desafiantes
como motivadores poderosos para el desempefio laboral. Estos enfoques colectivos subrayan
la centralidad de la motivacion laboral tanto a nivel individual como organizacional.

Conceptualizacion de satisfaccion laboral

Los siguientes autores, Salgado, Remeseiro e Iglesias (1996), Davis y Newstrom
(1999) ofrecieron diferentes definiciones de la satisfaccion laboral, enfocandose en la
respuesta emocional y la evaluacion de si el trabajo cumple con los valores del individuo.
Para otro autor se refiere a la manera en que los lideres valoran la ejecucion de las tareas, la
calidad de la supervision recibida, la proximidad y frecuencia de la supervision, el respaldo
proporcionado por los supervisores, asi como la imparcialidad y equidad en el trato ofrecido
por la organizacién. También abarca las interacciones personales con los superiores (Melia 'y
Peir0, 1998). A lo largo de los afos, se ha realizado una extensa investigacion sobre la
satisfaccion laboral en diversas empresas.

En 1999, Atalaya destaco la importancia de comprender el comportamiento
organizacional en un entorno en constante cambio y como la satisfaccion esta relacionada con
el logro de necesidades psicoldgicas y sociales. Mientras que, Mason y Griffin (2002)
proponen una conceptualizacion grupal y organizacional, definiendo la satisfaccion de la
tarea del grupo como la actitud compartida del grupo hacia su tarea y el ambiente de trabajo
asociado. Para algunos autores, es la interaccién entre lo que los empleados desean de su

trabajo y lo que reciben (Wright y Davis, 2003). Por otro lado, Bracho (1989) citado en
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Morillo (2006) destaca que la satisfaccion laboral es una respuesta afectiva que surge de la
relacion entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas de los trabajadores con las
condiciones laborales.

Segun Palma (2004) “la satisfaccion laboral se entiende como una reaccion afectiva
que surge al contrastar la realidad laboral con las expectativas relacionadas con esa realidad”
(p- 12). También Koontz y O'Donell (1995) citado en Morillo (2006) la relacionan con el
bienestar y la satisfaccion de los deseos en el trabajo, vinculandola con la motivacién laboral.
Chiavenato (1986) citado en Morillo (2006) considera que la satisfaccion laboral se refiere a
la actitud general del individuo hacia su trabajo. Morillo (2006) la describe como la
perspectiva favorable o desfavorable que los trabajadores tienen sobre su trabajo, relacionada
con las expectativas, recompensas, relaciones interpersonales y estilo gerencial. También se
define como una variable actitudinal que indica el grado de gusto que las personas sienten por
su trabajo (Spector, 1997; citado en Alas, 2007).

Para Andresen et al. (2007), es un estado emocional placentero resultado de la
experiencia laboral y la satisfaccion de requerimientos individuales. Mientras que, para
Igbaria y Guimares (1993) citado en Galup et al. (2008) la ven como las reacciones afectivas
de los individuos hacia distintas facetas y experiencias laborales. Examinar la satisfaccion en
el trabajo es crucial para asegurar la productividad y el rendimiento éptimo de los empleados
en una empresa. Los estudios y expertos mencionados en la investigacion muestran que la
satisfaccion en el trabajo esté afectada por diversos factores, como las politicas y el ambiente
de la organizacién, los detalles especificos del puesto y las caracteristicas individuales de
cada empleado. Estos factores influyen directamente en el clima organizacional, asi como en
los indices de rotacion y ausentismo dentro de la empresa.

En resumen, comprender y abordar la satisfaccion laboral es fundamental para

mejorar el desempefio y el bienestar de los empleados en el entorno laboral (Amozorrutia,
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2007). Lee y Chang (2008) la definen como una actitud general hacia el trabajo. Pilar (2008)
destacd la importancia de comprender la satisfaccidn laboral para prevenir problemas y
mejorar la satisfaccion de los empleados. La satisfaccion laboral es el resultado de
componentes motivacionales, emocionales, actitudinales, cognitivos y comportamentales,
relacionados con salarios, supervision, estabilidad laboral, condiciones de trabajo,
oportunidades de ascenso, reconocimiento, evaluacion justa, relaciones sociales, resolucién
de quejas y trato justo por parte de los superiores (Blum, 1990, citado por Abrajan et al.,
2009).

Chiang, Méndez y Sanchez (2010) la consideraron como un conjunto de sentimientos
que los trabajadores tienen hacia su empleo. Rodriguez et al. (2011) la vincularon con el
clima y el desempefio laboral, siendo un predictor crucial de la productividad. Blanco (2015)
resaltd que la satisfaccion laboral depende de las condiciones laborales y el comportamiento
organizacional. Chiang y San Martin (2015) encontraron una correlacion entre la satisfaccion
laboral y el desempefio laboral, resaltando la importancia de mejorar el ambiente fisico y el
desarrollo. Finalmente, Sanchez y Garcia (2017) subrayaron que el éxito de las
organizaciones modernas se basa en la integracion de los trabajadores hacia sus objetivos. La
satisfaccion laboral se ha demostrado como un elemento clave para retener empleados y
mejorar el rendimiento en las organizaciones a lo largo del tiempo. Es asi que, la satisfaccion
laboral es esencial para el éxito organizacional y se ve influenciada por diversos factores que

afectan la actitud y productividad de los empleados.

Estado del arte de satisfaccién laboral
Tabla 2

Estudios de la variable satisfaccion laboral segun diversos autores

Autor Afio Aporte

Meliay Peir6 1998 Implica evaluar tareas, supervision, apoyo y relaciones con lideres para medir
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Autor Afio Aporte
calidad y justicia en la organizacion.
Estado emocional o afectivo de los individuos hacia su trabajo, relacionado con el
Atalaya 1999 ) o )
logro de sus necesidades psicoldgicas y sociales en el entorno laboral .
o Proponen una definicion grupal y organizacional: la satisfaccion grupal de tarea es
Mason y Griffin 2002 ) ) .
la actitud colectiva hacia la labor y el entorno laboral.
Wrighty Davis 2003 Es la interaccién entre lo que los empleados desean de su trabajo y lo que reciben
Se define como una respuesta emocional que surge al comparar las expectativas
Palma 2004 ) ) )
laborales con la realidad experimentada en el trabajo.
) Es una resultante afectiva que surge de la interaccién entre las necesidades humanas
Morillo 2006 o .
y las incitaciones laborales y factores relacionados.
) Es comprender el desempefio y el bienestar de los empleados en el entorno laboral
Amozorrutia 2007 ] o
para mejorar su desenvolvimiento laboral .
Variable actitudinal que indica el grado de gusto que las personas sienten por su
Alas 2007 )
trabajo
Estado emacional placentero resultado de la experiencia laboral y la satisfaccién de
Andresen etal. 2007 o o
requerimientos individuales
il 2008 Reaccion afectiva que surge al comparar la realidad laboral con las expectativas
ilar
relacionadas con esa realidad .
Reacciones afectivas de los individuos hacia distintas facetas y experiencias
Galup et al. 2008
laborales.
Lee y Chang 2008 Actitud general hacia el trabajo
] Resulta de aspectos motivacionales, emacionales, actitudinales y cognitivos, como
Abrajan etal. 2009 ] o ] o .
salarios, condiciones, relaciones y reconocimiento justos.
Chiang, Méndez 2010 Conjunto de sentimientos que los trabajadores tienen hacia su empleo.
y Sanchez
Rodriguez, Paz, Vinculan la satisfaccion laboral con el clima y el desempefio laboral, considerandola
Lizanay 2011 un predictor importante de la productividad.
Cornejo
La satisfaccion laboral depende de las condiciones laborales y el comportamiento
Blanco 2015 o .
organizacional en el que se encuentra el trabajador .
Sanchezy 2017 Subrayan que el éxito de las organizaciones modernas se basa en la integracion de
Garcia los trabajadores hacia los objetivos de la organizacion .
] Resultado de componentes motivacionales, emocionales, actitudinales, cognitivos
Abrajanetal. 2018 ) .
y comportamentales, relacionados con varios aspectos laborales .
Elemento crucial para la productividad y el bienestar de los empleados en las
Galup et al. 2020

organizaciones .

Elaborado por: Sanchez y Vasquez (2023).
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Elementos de la satisfaccion laboral segun Molocho (2010)

Las condiciones fisicas y/o materiales: Los componentes materiales o de
infraestructura se describen como recursos que facilitan la ejecucién de las tareas diarias y
sirven como indicadores de eficiencia y rendimiento. En el ambito de las condiciones fisicas,
se contempla el confort, determinado por las condiciones de comodidad proporcionadas en un
establecimiento.

Beneficios laborales y remunerativos: La remuneracion, que incluye salarios,
sueldos, beneficios, entre otros, es la retribucion que los empleados obtienen por su trabajo.
Los sistemas de recompensas, el salario y las oportunidades de promocion son factores
significativos que influyen y determinan la satisfaccion laboral, ya que cumplen con diversas
necesidades fisiologicas del individuo.

Politicas administrativas: Las politicas se refieren al nivel de conformidad con los
lineamientos o reglas institucionales destinadas a regular la relacion laboral, directamente
vinculada al empleado, y sirven como instrumentos para lograr metas u objetivos. Ademas,
describen como se alcanzaran dichas metas y actian como directrices que definen el curso y
el alcance general de las actividades permitidas para lograr esos objetivos.

Relacion con la autoridad: Consiste en la evaluacion valorativa que el empleado
realiza sobre su conexion con su superior inmediato y en relacion con las tareas diarias,
siendo otro factor esencial que influye en la satisfaccion laboral. Se argumenta que el
progreso en el trabajo esta influenciado por el nivel de aceptacion o rechazo hacia el jefe.

Relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales sélidas generan confianza
y credibilidad mediante actos de confidencialidad, responsabilidad y empatia. Es esencial

contar con una comunicacién eficaz que incorpore la comprension, el respeto y la ayuda
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mutua para abordar debilidades, fortalecer habilidades que contribuyan a la convivencia y al
crecimiento personal. Esto, a su vez, mejora la calidad del rendimiento y beneficia a aquellos
que reciben los servicios.

Realizacién personal: Cominmente, los trabajadores prefieren empleos que les
permitan utilizar sus habilidades y capacidades, asi como proporcionarles una variedad de
tareas, libertad y retroalimentacion sobre su desempefio. Estas caracteristicas hacen que la
labor sea un desafio mental més significativo.

Desempefio de tareas: Es la valoracion con la que asocia el trabajador con sus tareas
cotidianas en la entidad que labora. El desempefio en el &ambito laboral es la aplicacion de
habilidades y capacidades que el puesto requiere del ocupante para el manejo eficiente de sus
funciones; por otro lado, el desempefio es, la aptitud o capacidad para desarrollar
completamente los deberes u obligaciones inherentes a un cargo con responsabilidad durante
la realizacion de una actividad o tarea en el ejercicio de su profesion.

Bases teoricas de la satisfaccion laboral

Teoria de las determinantes de Lawler (1973)

El autor resalta la importancia de la conexion expectativas-recompensas desde
diferentes perspectivas y aspectos relacionados con el trabajo. En esencia, esta teoria
representa una mejora de la teoria de la motivacion propuesta por Porter y Lawler en 1968.
Esta perspectiva se basa en la premisa de que la satisfaccion o insatisfaccion laboral se
origina en funcién de como las recompensas obtenidas se comparan con las expectativas
previas. En otras palabras, si las recompensas superan o igualan las expectativas, se
experimenta satisfaccion laboral. Por otro lado, si esta relacidn es inversa y las recompensas
son menores a las expectativas, se genera insatisfaccion laboral. Esta teoria resalta la
importancia de como las percepciones individuales sobre las recompensas y las expectativas

influyen en la satisfaccion o insatisfaccion en el entorno laboral.
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Figura 4

Teoria de las determinantes de la satisfaccion laboral de Lawler
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Fuente: “El concepto de satisfaccion en el trabajo y su proyeccion en la ensefianza”, por Caballero, K., 2002,
p.7. https://www.redalyc.org/pdf/567/56751267012.pdf https://www.redalyc.org/pdf/567/56751267012.pdf
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Figura 4 ilustra como el proceso que lleva a la satisfaccion o insatisfaccion esta
principalmente influido por estas variables clave: a) inversiones personales y percibidas en el
trabajo, b) inversiones percibidas y logros de personas de referencia, ¢) caracteristicas
percibidas del trabajo y d) percepcion de la cantidad de recompensas 0 compensaciones.
Ademas, es crucial aclarar que, en esta teoria, el término recompensa no se limita Gnicamente
a la compensacién financiera, sino que engloba una amplia gama de resultados y aspectos
laborales imaginables, como salarios, promociones, reconocimientos y comunicacion con la

direccion, entre otros.
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Caracteristicas de la satisfaccion laboral

En 1954, Maslow integré la satisfaccion laboral en su jerarquia de necesidades,
sugiriendo que las personas buscan la autorrealizacion en el trabajo después de satisfacer sus
necesidades basicas. Por otro lado, Herzberg (1959) propuso que la satisfaccion laboral esta
relacionada con factores motivadores, como el trabajo desafiante y las oportunidades de
crecimiento, y factores de higiene, como las condiciones laborales y la remuneracion. En
1964, Vroom mencion6 como una de las caracteristicas de la satisfaccion laboral la relacion
entre los esfuerzos realizados, el desempefio esperado y las recompensas percibidas.
Posteriormente, Hackman y Oldham (1976) destacaron la variedad, la autonomia, la
retroalimentacion y la identidad de la tarea para mejorar la satisfaccion laboral. Finalmente,
Locke (1976) sugiere que la satisfaccion laboral esta vinculada a la comparacion entre los
resultados obtenidos y las expectativas individuales.

Dimensiones de la satisfaccion laboral segun Melia y Peird (1998)

Melia y Peir6 en 1998 sefialaron que la satisfaccion laboral es la percepcion
emocional o afectiva que los empleados tienen hacia su organizacion esta estrechamente
vinculada con la naturaleza de las tareas que realizan. Esta percepcion se manifiesta como un
estado emocional en el que se encuentran en relacion con su entorno de trabajo. Los autores
hicieron énfasis en las siguientes dimensiones:

Satisfaccion con la supervision: La manera en que los lideres evaltan la labor
realizada, la direccion proporcionada, la cercania y frecuencia de la supervision, el respaldo
brindado por los supervisores, asi como la equidad y justicia en el trato que reciben por parte
de la empresa.

Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo: Concernientes al ambiente fisico y
las condiciones en el entorno laboral, se incluyen aspectos como la limpieza, la higiene, la

salud, la temperatura, la circulacién de aire y la iluminacion.
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Satisfaccion con las prestaciones recibidas: La medida en que la compafiia cumple
con los términos del contrato, el proceso de negociacidn, el nivel de salario otorgado, las
perspectivas de ascenso y las oportunidades de desarrollo profesional y formacion.

Satisfaccion intrinseca del trabajo: El contento que el trabajo proporciona por sus
propias caracteristicas, las posibilidades que brinda para realizar tareas que se disfrutan o en
las que se sobresale, y los objetivos, metas y niveles de produccion que deben alcanzarse.

Satisfaccion con la participacion: La complacencia relacionada con la contribucion
en las decisiones tomadas por el equipo de trabajo, el departamento, la seccion, o incluso en
la tarea individual.

Importancia de la satisfaccion laboral

Diversos autores han destacado la importancia de la satisfaccion laboral. Segun
Herzberg (1968), la satisfaccion esta vinculada a factores motivadores intrinsecos. Maslow
(1991) sugiere que la satisfaccion laboral se relaciona con la satisfaccion de necesidades
bésicas y superiores, incluida la autorrealizacion. Taylor (1911) destaca la importancia de
condiciones laborales eficientes. Sirota, Mischkind y Meltzer (2005) subrayan la conexion
entre satisfaccion laboral, compromiso y productividad. Porter y Lawler (1968) resaltan la
influencia del liderazgo en la satisfaccion laboral. Hackman y Oldham (1976) proponen el
Modelo de caracteristicas del trabajo, enfatizando la importancia de la variedad, autonomia y
retroalimentacion en el trabajo. En conjunto, estos enfoques subrayan la relevancia de

abordar la satisfaccion laboral para mejorar el rendimiento y el bienestar de los empleados.

1.3.  Objetivos e hipdtesis
1.3.1. Objetivos
Objetivo principal

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del area
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Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023.

Objetivos especificos

Establecer la relacion entre las condiciones motivacionales internas y la
satisfaccion laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica
privada de San Isidro, 2023.

Establecer la relacion entre los medios preferidos para obtener retribuciones del
trabajo y la satisfaccion laboral del &rea Administrativa de los trabajadores de una
clinica privada de San Isidro, 2023.

Determinar la relacion entre las condiciones motivacionales externas y la
satisfaccion laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica

privada de San Isidro, 2023.

1.3.2. Hipdtesis

Hipotesis general

Existe relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del area

Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre las condiciones motivacionales internas y la satisfaccion
laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San
Isidro, 2023.

Existe relacion entre los medios preferidos para obtener retribuciones del trabajo
y la satisfaccion laboral del &rea Administrativa de los trabajadores de una clinica
privada de San Isidro, 2023.

Existe relacion entre las condiciones motivacionales externas y la satisfaccion
laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San

Isidro, 2023.



41

Capitulo 2
2.1. Método
2.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion segun su finalidad sera basico, ya que su enfoque no solo
implica hacer una descripcion de la realidad, sino tambien buscar correlaciones entre dos
variables. Como indican Naupas, Palacios, Valdivia y Romero (2018) “la investigacion
basica sirve de cimiento a la investigacion aplicada o tecnoldgica; y fundamental porque es
esencial para el desarrollo de la ciencia” (p. 134).

Nivel de investigacion

La investigacion tendra un alcance o nivel correlacional, ya que se determinara la
relacion gque existe entre dos variables (motivacion laboral y satisfaccion laboral). Se
considera que la investigacion es correlacional porque “examina la asociacion o la relacion
(no causal) entre dos o mas variables o resultados de variables, conceptos o categorias con el
fin de conocer su comportamiento a partir de dicha relacion” (Hernandez y Mendoza, 2018;
p. 78).

“El estudio correlacional asocia variables mediante un patron predecible para un
grupo o poblaciéon” (Hernandez et al., 2014, p. 93).

2.1.2. Disefo de investigacién

El disefio sera no experimental-transversal, considerando la obtencidn de datos en un
Gnico momento y un ambiente natural en la que no existe la manipulacion de variables.

“La investigacion no experimental se realiza sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que s6lo se observan los fendmenos en su ambiente natural para
analizarlos” (Hernandez et al., 2014, p. 152).

Por otro lado, el disefio transversal o transeccional, se refiere a investigaciones que

recopilan datos en un momento Unico, en lugar de hacer un seguimiento de los participantes a
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lo largo del tiempo (Liu, 2008 y Tucker, 2004; citado en Hernandez et al, 2014).
2.1.3. Variables

“Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacién es susceptible de
medirse u observarse” (Hernandez et al, 2014, p. 105).

Los factores obtienen importancia para el estudio cientifico cuando se conectan con
otros factores, es decir, si se integran en una suposicion o un marco tedrico (Hernandez et al,
2014).

Variable 1: Motivacion laboral

Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual de las variables

Variable 1: Motivacion laboral

Toro (1992) define la motivacion como el proceso que estimula, guia, impulsa y
mantiene el comportamiento de las personas hacia los objetivos deseados por estas.

Variable 2: Satisfaccion laboral

La percepcion emocional o afectiva que los trabajadores experimentan hacia la
organizacion esta intrinsecamente ligada al tipo de tareas que desempefian. Esta percepcion
se manifiesta como un estado emocional en el que se encuentran en relacion con su entorno
laboral, lo que significa que como se sienten acerca de su trabajo depende en gran medida de
las responsabilidades y actividades que realizan en ese contexto especifico (Melia y Peiro,
1998).

Definicién operacional de las variables

Variable 1: Motivacion laboral

Se compone de tres dimensiones que nos permiten evaluar la motivacién en el &mbito

laboral: la motivacién interna, que abarca aspectos como el logro, el poder, la afiliacion, la

autorrealizacion y el reconocimiento; los medios preferidos para obtener retribucion por el
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trabajo realizado; y la motivacidn externa, que incluye elementos como la supervision, el
grupo de trabajo, el contenido del trabajo, el salario y las oportunidades de promocion. Estas
dimensiones ayudan a comprender y medir diversos aspectos de la motivacion en el entorno
laboral (Toro, 1992).

Variable 2: Satisfaccién laboral

La evaluacion de la satisfaccion laboral tiene en cuenta restricciones motivacionales y
temporales, midiendo cinco factores clave: satisfaccion con la supervision, ambiente fisico de
trabajo, prestaciones, satisfaccion intrinseca del trabajo y participacion en decisiones. Estos
factores reflejan la percepcion del empleado sobre su liderazgo, condiciones fisicas,
beneficios, satisfaccion personal en el trabajo y nivel de participacion en la toma de

decisiones (Melia y Peirg, 1998).



Tabla 3

Operacionalizacion de las variables

44

Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Items
Toro (1992) define la motivacion como el Se compone de tres dimensiones que nos Condiciones motivacionales internas o intrinsecas :
proceso que se muestra a través de la permiten evaluar la motivacion en el ambito Estan relacionados con el trabajo que desempefia el trabajador como son: el logro, poder, afiliacion, autorrealizacién y 12,345
importancia que se le da a ciertas acciones, la  laboral: la motivacion interna, que abarca reconocimiento (Toro, 1992) .
constancia en el esfuerzo y la energia aspectos como el logro, el poder, la afiliacion, la
invertida en ellas, signos que indican la autorrealizacion y el reconocimiento; los medios Medios preferidos para obtener retribuciones del trabajo :
presencia de un estimulo motivador. Esto preferidos para obtener retribucion por el trabajo Estan relacionados con la dedicacion a la tarea, aceptacion de la autoridad, aceptacion de normas y valores, requisicion y la

Motivacion . ) _ L . ” 6,7,8,910
implica que las fuerzas internas de realizado; y la motivacion externa, que incluye expectacion  (Toro, 1992).

laboral motivacion se reflejan en el comportamiento  elementos como la supervision, el grupo de

de las personas, lo que significa que la trabajo, el contenido del trabajo, el salario y las Condiciones motivacionales externas o extrinsecas
motivacion en el trabajo se hace visible a oportunidades de promocion. Estas dimensiones Es el ambiente que rodea a las personas y como desempefiar su trabajo, os principales factores son la supervision, el grupo
través del desemperio eficaz, el logro de ayudan a comprender y medir diversos aspectos de trabajo, el contenido de trabajo, el salario y la promocién que las personas reciben en su centro de labores (Toro, 1992) . t 12i513’ 1

objetivos y la productividad de los

individuos.

de la motivacion en el entorno laboral (Toro,
1992).

Satisfaccion
laboral

La percepcidn emocional o afectiva que los
trabajadores experimentan hacia la
organizacion esté intrinsecamente ligada al
tipo de tareas que desempefian. Esta
percepcién se manifiesta como un estado
emocional en el que se encuentran en relacién
con su entorno laboral, lo que significa que
cdmo se sienten acerca de su trabajo depende
en gran medida de las responsabilidades y
actividades que realizan en ese contexto
especifico (Melia y Peir6, 1998).

La evaluacion de la satisfaccion laboral tiene en
cuenta restricciones motivacionales y temporales,
midiendo cinco factores clave: satisfaccion con la
supervision, ambiente fisico de trabajo,
prestaciones, satisfaccion intrinseca del trabajo y
participacion en decisiones. Estos factores reflejan
la percepcion del empleado sobre su liderazgo,
condiciones fisicas, beneficios, satisfaccion
personal en el trabajo y nivel de participacion en la

toma de decisiones (Melia y Peir6, 1998).

Satisfaccion con la supervision :

La manera en que los lideres evallan la labor realizada, la direccion proporcionada, la cercania y frecuencia de la 13,14,15,16,17,
supervision, el respaldo brindado por los supervisores, asi como la equidad y justicia en el trato que reciben por parte de la 18
empresa (Melia y Peird, 1998) .

Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo :

Concernientes al ambiente fisico y las condiciones en el entorno laboral, se incluyen aspectos como la limpieza, la higiene, la  6,7,8,9,10
salud, la temperatura, la circulacion de aire y la iluminacion (Melia y Peird, 1998).

Satisfaccion con las prestaciones recibidas :

La medida en que la compafiia cumple con los términos del contrato, el proceso de negociacién, el nivel de salario otorgado, 4,11,12,22,23
las perspectivas de ascenso y las oportunidades de desarrollo profesional y formacion (Melia y Peird, 1998).

Satisfaccidn intrinseca del trabajo :

El contento que el trabajo proporciona por sus propias caracteristicas, las posibilidades que brinda para realizar tareas que se

disfrutan o en las que se sobresale, y los objetivos, metas y niveles de produccién que deben alcanzarse (Melia y Peiro, 123,19
1998).

Satisfaccion con la participacion :

La complacencia relacionada con la contribucidn en las decisiones tomadas por el equipo de trabajo, el departamento, la 5,20,21

seccion, o incluso en la tarea individual (Melia y Peir6, 1998).

Elaborado por: Sanchez y Vasquez (2023).
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2.1.4. Muestra

Criterios de inclusion

Trabajadores que laboren en una clinica del distrito de San Isidro.

Trabajadores que formen parte del area de Administracion de una clinica de San
Isidro.

Trabajadores con un tiempo laboral mayor a un afio de antigliedad y que sean
contratados.

Criterios de exclusion

Trabajadores que no laboren en una clinica en San Isidro.

Trabajadores que no formen parte del area de Administracion.

Trabajadores con menos de un afio de antigtiedad.

Trabajadores menores de 24 afios y mayores de 51 afos.

Trabajadores con un rango jerarquico de gerentes o jefes de area que no sea de
Administracion.

Descripcion de la poblacion

“Una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con la misma serie
de especificaciones” (Hernandez et al., 2018, p.198).

En ese sentido, la poblacion para el presente trabajo de investigacion estara
conformada por 42 colaboradores que desempefian funciones administrativas entre hombres y
mujeres de 25 a 50 afios que trabajen en una clinica en San Isidro. Es importante sefialar que
la muestra seleccionada para este estudio es homogénea en términos de formacidn, cargo,
edad y otros factores relevantes. La homogeneidad en la muestra permitira obtener resultados
mas precisos y relevantes, al reducir la influencia de variables extrafias y potenciar la

identificacion de patrones especificos dentro del grupo de colaboradores analizados.
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Tipo de muestreo

“Es un subconjunto o parte del universo o poblacion en que se llevara a cabo la
investigacion. La muestra es una parte representativa de la poblacion” (LOpez, 2004, p.70).

Considerando que, de acuerdo con Pineda et al (1994), la dimensién de la muestra
debe determinarse basandose en dos criterios: a) los recursos disponibles y b) las necesidades
del andlisis de la investigacion. Por su parte Hernandez et al (2014), expresa que “si la
poblacién es menor a cincuenta (50) individuos, la poblacidn es igual a la muestra”. (p. 69)

Por lo tanto, la muestra seré los 42 trabajadores de una clinica en San Isidro del &rea
de Administracion, considerando que la cantidad de la poblacion es menor a 50 personas.
Asimismo, el muestreo homogéneo ha sido por conveniencia.
2.1.5. Instrumentos de investigacion

Se optara por utilizar el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos debido
a su bajo costo y la posibilidad de mantener el anonimato de los participantes. Segun Lopez y
Fachelli (2015), este instrumento es adecuado para obtener la informacion necesaria y
contrastar el modelo de analisis.

Se utilizara el cuestionario disefiado por Toro (1992) para evaluar la motivacion
laboral, este cuestionario consta de tres dimensiones: a) condiciones motivacionales internas,
b) medios preferidos para obtener retribuciones del trabajo y ¢) condiciones motivacionales

externas (Ver Anexo 3).
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Tabla 4

Ficha técnica del instrumento de motivacion laboral

Nombre de la prueba

Motivacion laboral

Autor

Procedencia

Creacion

Nivel de confiabilidad
Cuartil

Revista

Dimensiones

Género

Edad

Duracion de la prueba
items

Aplicacion

Lugar de aplicacién

Escala de Likert :

Fernando Toro Alvarez

Medellin - Colombia

1992

coeficiente Alfa de Cronbach item obtenida es de 0.76
Q1

The Journal of Applied Psychology

Condiciones motivacionales internas

Medios preferidos para obtener retribuciones del trabajo
Condiciones motivacionales externas

Masculino / femenino

Personas de 25 a 50 afios

35 minutos

15

Individual

Ambito laboral

1 = No es importante

2 = Poco importante

3 = Neutral

4 = Importante

5 = Muy importante

Fuente: Elaborado por Toro (1992).

Para evaluar la satisfaccion laboral, se empleara el cuestionario desarrollado por José
Melia y José Peird (1998). Este cuestionario llamado S20/23 es una versidn mas resumida del
S4/82. Contiene 23 items, lo que lo hace mas breve y facil de administrar las preguntas y
respuestas. Cuando se administran e introducen los datos de los 23 items del S20/23, se esta
obteniendo informacion que es una parte seleccionada y resumida de los 82 items del S4/82.
Por lo tanto, el S20/23 proporciona una vision general de las dimensiones evaluadas en el
cuestionario completo. De manera que, dicho instrumentos consta de cinco dimensiones: a)

satisfaccion con la supervision, b) satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, c)
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satisfaccion con las prestaciones recibidas, d) satisfaccion intrinseca del trabajo y e)

satisfaccion con la participacion (Ver Anexo 2).

Tabla s

Ficha técnica del instrumento de satisfaccion laboral

Nombre de la prueba

Satisfaccion Laboral

Autor

Procedencia

Creacion

Nivel de confiabilidad
Cuartil

Revista

Dimensiones

Género

Edad

Duracién de la prueba
items

Aplicacién

Lugar de aplicacién

Escala de Likert :

José Melia y José Peir6

Valencia - Espafia

1998

coeficiente Alfa de Cronbach es de 0.92

Q2

Psicologia del Trabajo y las Organizaciones
Satisfaccion con la supervision .
Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo .
Satisfaccion con las prestaciones recibidas .
Satisfaccion intrinseca del trabajo .
Satisfaccion con la participacion .

Masculino / femenino

Personas de 25 a 50 afios

20 minutos

23

Individual

Ambito laboral

1 = Muy insatisfecho

2 = Bastante insatisfecho

3 = Algo insatisfecho

4 = Indiferente

5 = Algo satisfecho

6 = Bastante satisfecho

7 = Muy satisfecho

Fuente: Elaborado por Melia y Peir6 (1998)

2.1.6. Procedimientos de recoleccién de datos

En el proceso de recopilacion de datos para la investigacion, se realizaron dos

cuestionarios con un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra
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representativa de los 42 trabajadores del area de Administracion de una clinica en San Isidro.
El objetivo es determinar la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral.

Para garantizar la sinceridad y veracidad en las respuestas, se informara al supervisor
de cada area y a los participantes que la investigacion es de caracter académico y que se
mantendrd total confidencialidad de sus respuestas de forma personal.

El procedimiento serd el siguiente:

Se realizd una visita previa al gerente o encargado de la clinica, a quien se le
explicaron los fines y objetivos de la investigacion. Se garantizé la confidencialidad de la
informacion recopilada a través de la encuesta.

Se solicito al gerente o encargado del area de Administracion un momento y un
ambiente adecuado para la realizacion de las encuestas, asegurando que la clinica y los
participantes no se vieran afectados en sus actividades. Esto permitié que los encuestados
tuvieran el tiempo necesario y un lugar tranquilo para responder a las preguntas sin sentir
presion por la presencia de otras personas.

Al momento de aplicar la encuesta, se entregd a cada participante un formato impreso
y un lapicero. Se les explico que sus respuestas serian completamente confidenciales y
anonimas.

El tiempo estimado para el llenado de los cuestionarios fue en total aproximadamente
de 55 minutos por participante. Asimismo, se administré el cuestionario individualmente.

Los autores a cargo de la investigacion recogieron personalmente los formatos y
agradecieron debidamente a los participantes.

Posteriormente, las respuestas se digitalizaron en el programa estadistico Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS), que permitio determinar el tratamiento estadistico de
los datos para determinar la relacion entre las variables de motivacién laboral y satisfaccion

laboral.



Con este enfoque metodoldgico, se esperaba obtener datos significativos que
determinaran la relacién entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en el &rea de
Administracion de la clinica, lo cual a su vez permitié obtener conclusiones validas y

aplicables en el &mbito académico y profesional.

50
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Capitulo 3
3.1. Resultados
3.1.1. Presentacion de resultados
Se ha determinado la fiabilidad de los cuestionarios mediante el alfa de Cronbach, el
cual permitié evaluar la consistencia de 98 items. En la Tabla 6 se presenta el Alfa de
Cronbach de 0,973 el cual indica una mayor cohesion interna de las preguntas utilizadas en
cada cuestionario, es decir, la alta consistencia sugiere que las preguntas son coherentes entre

s

SI.

Tabla 6

Estadistico de fiabilidad de los cuestionarios satisfaccion laboral y motivacion laboral

Alfa de Cronbach Ndmero de elementos
0,973 98

Fuente: Sanchez y Vasquez (2023).

Se debe tener en cuenta que, un Alfa de Cronbach cercano a 1.0 indica que el
cuestionario es confiable, lo que sugiere que los resultados son consistentes y sélidos en
términos de coherencia. Por consiguiente, las dos encuestas realizadas son confiables.

Prueba de normalidad de las variables
Tabla 7

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de las variables satisfaccion laboral y motivacién

laboral
Descriptivos
Estadistico  Desv. Error
Media 322,9524 4,60986
95% de intervalo de Limite inferior 313,6426
confianza para la media Limite superior 332,2622

Media recortada al 5% 323,7672




Descriptivos

Estadistico  Desv. Error
Mediana 324,5000
Varianza 892,534
Desv. Desviacion 29,87531
Minimo 263,00
Méximo 374,00
Rango 111,00
Rango intercuartil 38,00
Asimetria -,505 ,365
Curtosis -,539 717
Media 98,1905 1,78334
95% de intervalo de Limite inferior 94,5889
confianza para la media Limite superior 101,7920
Media recortada al 5% 98,9524
Mediana 100,0000
Varianza 133,573
V2 Desv. Desviacion 11,55736
Minimo 68,00
Maximo 112,00
Rango 44,00
Rango intercuartil 12,25
Asimetria -1,007 ,365
Curtosis ,363 717

Fuente: Sanchez y Vasquez (2023).

Para determinar la prueba de normalidad se ha considerado la prueba de Shapiro-

52

Wilk, la cual es un procedimiento de evaluacidn estadistica que se emplea para determinar si

una muestra de datos se deriva de una distribucion de tipo normal (Shapiro y Wilk, 1965).

Los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk se presentan en la



Tabla 8.
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Tabla 8

Prueba de normalidad de las variables motivacion laboral y satisfaccion laboral Shapiro-

Wilk
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Motivacién laboral ,948 42 ,053
Satisfaccion laboral ,899 42 ,001

Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)

De acuerdo con la
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Tabla 8, los valores p para las variables motivacién laboral (V1) y satisfaccion laboral
(V2) son 0,053 y 0,001, respectivamente. Estos valores son menores que el nivel de
significacion de 0,05, por lo que podemos rechazar la hipétesis nula de normalidad.

Interpretacion:

V1: Motivacion laboral

El valor p de 0,053 de la



Tabla 8 indica que hay una probabilidad del 5,3% de que los datos de la variable
motivacién laboral sigan una distribucion normal. Por lo tanto, podemos concluir que los
datos de la variable motivacidn laboral no siguen una distribucién normal con un nivel de
confianza del 95%.

V2: Satisfaccion laboral

El valor p de 0,001 de la

56
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Tabla 8 indica que hay una probabilidad del 0,1% de que los datos de la variable
satisfaccion laboral sigan una distribucion normal. Por lo tanto, podemos concluir que los
datos de la variable satisfaccion laboral no siguen una distribucion normal con un nivel de
confianza del 99,9%.

Hipdtesis especifica 1:

H1: Existe relacion entre las condiciones motivacionales internas y la satisfaccion
laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023.

Ho: No existe relacion entre las condiciones motivacionales internas y la satisfaccion

laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023.

Tabla 9
Nivel de correlacion y significancia entre condiciones motivacionales internas y la

satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Rho d Condiciones Coeficiente de correlacién ,382™
ode
motivacionales Sig. (bilateral) ,045
Spearman ]
internas N 42

Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)
**|_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

De acuerdo con los resultados de la Tabla 9 se puede concluir que el coeficiente de
correlacién de Spearman entre las condiciones motivacionales internas y la satisfaccion
laboral es de 0.382, lo que sugiere una correlacion positiva débil entre estas variables. La
significancia bilateral del coeficiente es de 0.045, lo que indica que la relacion entre las
condiciones motivacionales internas y la satisfaccion laboral es estadisticamente significativa
al nivel del 95%. Por lo tanto, las condiciones motivacionales internas estan asociadas a una
mayor satisfaccion laboral y se rechaza la hipétesis nula.

Hipotesis especifica 2:
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H1: Existe relacion entre los medios preferidos para obtener retribuciones del trabajo
y la satisfaccion laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de
San Isidro, 2023.

Ho: No existe relacion entre los medios preferidos para obtener retribuciones del
trabajo y la satisfaccion laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica

privada de San Isidro, 2023.



59

Tabla 10
Nivel de correlacion y significancia entre medios preferidos para obtener retribuciones del

trabajo y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Rho d Medios preferidos para Coeficiente de correlacion ,540™
ode
obtener retribuciones del Sig. (bilateral) ,003
Spearman ]
trabajo N 42

Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)
**|_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

De acuerdo con los resultados de la prueba de correlacion de Spearman, se puede
concluir que existe una relacion significativa y positiva entre los medios preferidos para
obtener retribuciones del trabajo y la satisfaccion laboral. El coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0,540 lo que indica una relacion moderada entre las dos variables. El valor de
p de 0,003 lo que sugiere que la relacion entre los medios preferidos para obtener
retribuciones del trabajo y la satisfaccion laboral es estadisticamente significativa al nivel del
99%. De modo que, hay evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la
hipotesis alternativa (H1). Concluyendo que, existe relacion entre los medios preferidos para
obtener retribuciones del trabajo y la satisfaccion laboral de un grupo de trabajadores de una
clinica privada de San Isidro, 2023.

Hipotesis especifica 3:

H1: Existe relacion entre las condiciones motivacionales externas y la satisfaccion
laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023.

Ho: No existe relacion entre las condiciones motivacionales externas y la satisfaccion

laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023.
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Tabla 11
Nivel de correlacion y significancia entre condiciones motivacionales externas y la

satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Rho d Condiciones Coeficiente de correlacion ,266
ode
motivacionales Sig. (bilateral) 171
Spearman
externas N 42

Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con los resultados de la prueba de correlacion de Spearman en la
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Tabla 11, se observa que el coeficiente entre las condiciones motivacionales externas
y la satisfaccion laboral es de 0.266, lo que indica una correlacion positiva débil entre estas
variables. La significancia bilateral del coeficiente es de 0.171, lo que sugiere que la relacion
entre las condiciones motivacionales externas y la satisfaccion laboral no es estadisticamente
significativa al nivel del 99%. Concluyendo que, se acepta la hipétesis alternativa (H1) en el
que existe relacion entre las condiciones motivacionales externas y la satisfaccion laboral de
un grupo de trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023.

Hipétesis general:

H1: Existe relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del area
Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023.

Ho: No existe relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del area

Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023.
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Tabla 12

Nivel de correlacion y significancia entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

L Coeficiente de correlacién ,455**
Rho de Motivacion . .
Sig. (bilateral) ,015
Spearman laboral
N 42

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)

De acuerdo con el andlisis de correlacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion

laboral en la
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Tabla 12 el coeficiente de correlacion de Spearman, que es una medida de la fuerza 'y
la direccién de la relacidn entre dos variables ordinales, es de 0,455 lo que indica una
correlacion positiva moderada entre estas dos variables. Ademas, la significancia bilateral de
este coeficiente es de 0.015, lo que implica que la relacion entre la motivacién laboral y la
satisfaccion laboral es estadisticamente significativa a un nivel de confianza del 99%. Por
ende, se rechaza la hip6tesis nula.

3.1.2. Discusion

En cuanto a la hipotesis especifica 1 sobre si existe relacion entre las condiciones
motivacionales internas y la satisfaccion laboral del a&rea Administrativa de los trabajadores
de una clinica privada de San Isidro, 2023. Los resultados concuerdan con el estudio de
Herrera (2022) en el Hospital Carlos Cornejo Rosello Vizcardo de la provincia de Azangaro,
Puno, que mostrd una relacion entre el nivel de motivacion y satisfaccion laboral del personal
de salud. Esto sugiere que la relacion entre las condiciones motivacionales internas y la
satisfaccion laboral es consistente en diferentes contextos laborales, respaldando la idea de
que factores como el sentido de logro, el desarrollo personal y la autonomia pueden influir
significativamente en la satisfaccion laboral. Estos resultados pueden relacionarse con la
Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow (1943). Esta teoria sugiere que las
personas tienen una serie de necesidades que deben satisfacerse en un orden especifico, y una
vez que se satisfacen ciertas necesidades, surgen otras. En este contexto, las condiciones
motivacionales internas como el sentido de logro, el desarrollo personal y la autonomia
podrian ser consideradas como factores que satisfacen las necesidades superiores de los
trabajadores, lo que se relaciona con su satisfaccion laboral.

Por otro lado, la hipotesis especifica 2 sobre si existe relacion entre los medios
preferidos para obtener retribuciones del trabajo y la satisfaccion laboral del area

Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023. Los resultados
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estan en consonancia con las conclusiones de Gonzalez (2020) en su estudio sobre la
motivacidn y satisfaccion laboral de profesores en un Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgica en Lima, donde indican que los medios preferidos para obtener retribuciones del
trabajo estan positivamente relacionados con la satisfaccion laboral en el contexto especifico
de la clinica privada de San Isidro. Esto destaca la importancia de la retribucion en el
contexto de la satisfaccion laboral en este entorno particular. Este aspecto podria relacionarse
con la Teoria de las determinantes de Lawler (1973). Segln esta teoria, la satisfaccion o
insatisfaccion laboral se deriva de coémo las recompensas obtenidas se comparan con las
expectativas previas. De manera que, los medios preferidos para obtener retribuciones del
trabajo pueden interpretarse como una de las expectativas que los trabajadores tienen respecto
a su labor. Si estos medios de retribucién cumplen con sus expectativas, es probable que
experimenten satisfaccion laboral.

La hipotesis especifica 3 sobre si existe relacion entre las condiciones motivacionales
externas y la satisfaccion laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica
privada de San Isidro, 2023. Los resultados apoyan las conclusiones de Talavera et al. (2021)
en su investigacion sobre la motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores de una
Municipalidad Provincial de Puno, donde encontraron una relacion moderada entre la
motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados. Esto sugiere que factores externos,
como el entorno laboral y las politicas de la empresa, también pueden tener un impacto
significativo en la satisfaccion laboral en una variedad de contextos laborales. Esta relacion
se puede asociar con la Teoria X e Y de McGregor (1960). La Teoria X sugiere que los
trabajadores estan principalmente motivados por el dinero y necesitan ser coaccionados para
cumplir con sus tareas, mientras que la Teoria Y indica que los trabajadores buscan
responsabilidades y estan motivados para mejorar y desempefiarse en sus labores. Por lo

tanto, las condiciones motivacionales externas podrian influir en cémo se perciben y manejan
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los trabajadores en funcion de estas dos posturas, lo que a su vez afecta su satisfaccion
laboral.

Finalmente, la hipotesis general sobre si existe relacion entre la motivacion laboral y
la satisfaccion laboral del area Administrativa de los trabajadores de una clinica privada de
San Isidro, 2023. El resultado respalda las conclusiones de Arotoma (2020) en su estudio
sobre la municipalidad en Lima Metropolitana, donde encontraron una correlacion moderada
entre la motivacion y la satisfaccion laboral. Este resultado podria vincularse con la Teoria de
las necesidades aprendidas de McClelland (1961). Dicha teoria enfatiza la importancia de
satisfacer las necesidades especificas de los trabajadores para aumentar su motivacion. Si se
atienden las necesidades individuales de logro, poder y afiliacion de los trabajadores, es
probable que su motivacion y, en consecuencia, su satisfaccion laboral aumente.

3.1.3. Conclusiones

Conclusion para hipotesis 1

Los resultados destacan la influencia significativa de las condiciones motivacionales
internas, como el sentido de logro, el desarrollo personal y la autonomia, en la satisfaccion
laboral de los empleados del area administrativa. Estos hallazgos subrayan la importancia de
fomentar un entorno que promueva y cultive factores intrinsecos de motivacion para mejorar
la satisfaccion y el compromiso laboral en la clinica de San Isidro.

Conclusion para hipotesis 2

Por otro lado, la investigacion revela que los medios preferidos para obtener
retribuciones del trabajo, como los incentivos econdmicos, beneficios adicionales y
reconocimientos, estan positivamente relacionados con la satisfaccion laboral en el contexto
especifico de la clinica de San Isidro. Estos resultados enfatizan la importancia de un sistema
de retribucion equitativo y satisfactorio para garantizar la motivacion y el compromiso de los

empleados en su lugar de trabajo.
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Conclusion para hipotesis 3

La investigacion demuestra que las condiciones motivacionales externas, como el
entorno laboral, las politicas de la empresa y las oportunidades de desarrollo tienen una
correlacion débil en la satisfaccion laboral de los empleados del area administrativa en la
clinica privada de San Isidro. Estos hallazgos enfatizan la necesidad de establecer un entorno
laboral positivo y favorable que fomente la motivacion y el bienestar de los empleados para
mejorar su satisfaccion y rendimiento laboral.

Conclusion para hipotesis general

Finalmente, la investigacion confirma la existencia de una relacion significativa
moderada entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en el contexto especifico del
area administrativa de la clinica privada de San Isidro. Esta relacion apunta a la importancia
de considerar e impulsar la motivacion de los empleados como un factor critico para mejorar
su satisfaccion laboral y, por ende, su desempefio general en el entorno laboral.
3.1.4. Recomendaciones

Recomendacién para hipotesis 1

Para respaldar la implementacidn de programas de reconocimiento y recompensas
destinados a fortalecer los vinculos entre las retribuciones laborales y la satisfaccion en el
trabajo, se propone un plan de accion integral. Inicialmente, se llevara a cabo un analisis
exhaustivo de los programas existentes, evaluando su efectividad mediante la tasa de
participacion. Posteriormente, se colaborara con equipos de recursos humanos y liderazgo
para disefiar y personalizar programas alineados con la cultura organizacional, seguido por
campafas de comunicacidn para concientizar a los empleados. Se facilitara el acceso y se
fomentara la participacion mediante incentivos, mientras se monitorea la utilizacién de
beneficios adicionales. Ademas, se establecera un sistema para el seguimiento del desarrollo

profesional y se recopilara retroalimentacion para la mejora continua. Los indicadores clave
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de rendimiento (KPIs) incluirdn la tasa de participacion, la utilizacion de beneficios, el
progreso en el desarrollo profesional y la satisfaccion laboral a través de encuestas regulares,
proporcionando asi una evaluacion cuantitativa y continua del impacto de las iniciativas
implementadas. Ajustes y optimizaciones se realizaran de manera periddica para garantizar la
efectividad y el alineamiento con las necesidades cambiantes de los empleados.

Recomendacion para hipdtesis 2

Con el objetivo de impulsar el desarrollo personal y profesional en el &rea
administrativa, se propone la implementacion de un modelo integral que incluya sistemas de
bonificaciones basadas en el rendimiento, evaluaciones periddicas del desempefio y
programas de desarrollo con capacitaciones, talleres y oportunidades de crecimiento interno.
La efectividad del programa se medira a través de indicadores como la mejora en las
calificaciones de desempefio, la participacion en programas de desarrollo y la
retroalimentacion positiva obtenida en encuestas de satisfaccion laboral. Este enfoque busca
no solo reconocer el rendimiento excepcional, sino también fortalecer el desarrollo continuo
de los empleados en el ambito administrativo, con ajustes regulares para optimizar su impacto

y garantizar una mejora constante en la calidad del trabajo y la satisfaccion laboral.
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Recomendacion para hipétesis 3

Con el proposito de fortalecer la conexidn entre las motivaciones externas y la
satisfaccion laboral en la Clinica de San Isidro, se propone un plan integral. Se iniciard con
un andlisis detallado del entorno laboral actual, evaluando la percepcion de los empleados
mediante encuestas de satisfaccion. A continuacion, se disefiaran e implementaran politicas
de recursos humanos justas, se fomentara un ambiente de trabajo positivo mediante
iniciativas de reconocimiento y camaraderia, y se ofreceran oportunidades de desarrollo
profesional. Se buscaré un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal, con medidas
flexibles cuando sea posible. Los indicadores clave de rendimiento incluiran la participacion
en programas de desarrollo, la percepcion del ambiente laboral y la tasa de retencion del
personal. La retroalimentacion constante se integrara para realizar ajustes segun sea
necesario, garantizando asi una mejora continua en la satisfaccion laboral y el bienestar de los
empleados en la clinica.

Recomendacion para hipdtesis general

Finalmente, con el objetivo de estrechar la relacion entre la motivacion laboral y la
satisfaccion en el trabajo, se propone un plan de accion integral. En primer lugar, se
estableceran canales abiertos y efectivos de comunicacion entre la direccion y el personal,
utilizando la percepcion de los empleados sobre la calidad de la comunicacién como
indicador clave de rendimiento (KPI). Posteriormente, se disefiardn programas de
reconocimiento basados en el rendimiento, evaluando la participacién como un indicador
KPI. Ademas, se implementaran iniciativas de desarrollo personal y profesional, midiendo el
progreso individual y colectivo. EI modelo se centrara en metas claras y evaluaciones
continuas del desempefio, con mejoras en desempefio y satisfaccion laboral como indicadores
KPI. Se monitorizara la reduccién en la rotacién de empleados como un indicador critico de

éxito. Este enfoque busca instaurar una cultura organizacional que fomente el bienestar y el



crecimiento, adaptdndose mediante evaluaciones periddicas para asegurar una mejora

continua y sostenible.
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Capitulo 4
4.1. Recursos
4.1.1. Calendario de actividades
Tabla 13

Calendario de actividades

Jul

Ago

Set

Oct

Nov

Dic

Capitulo 1

1.1. Problema de Investigacion
1.1.1. Planteamiento del Problema
1.1.2. Formulacién del Problema
1.1.3. Justificacion de la Investigacion
1.2. Marco Referencial
1.2.1. Antecedentes
1.2.2. Marco Teérico
1.3. Objetivos e Hipotesis
1.3.1. Objetivos
1.3.2. Hipotesis

Capitulo 2

2.1. Método
2.1.1. Tipo de Investigacion
2.1.2. Disefio de Investigacion
2.1.3. Variables
2.1.4. Muestra
2.1.5. Instrumentos de Investigacion

2.1.6. Procedimientos de Recoleccion de Datos

Capitulo 3

3.1. Resultados
3.1.1. Presentacion de Resultados
3.1.2. Discusion
3.1.3. Conclusiones

3.1.4. Recomendaciones

Capitulo 4

4.1. Recursos
4.1.1. Calendario de Actividades
4.1.2. Recursos

4.1.3. Presupuesto

xX X X X

Nota: Elaboracion propia
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4.1.2. Recursos
Para llevar a cabo la presente investigacion se requiere ciertos recursos:
» Ficheros de trabajo: ayudan a realizar las anotaciones de informacion relevante

relacionada con el tema de la investigacion.

e Apoyos documentales: se utilizaran libros fisicos como virtuales, sobre técnicas de
redaccion, guia de elaboracion de tesis y guias otorgadas por la universidad sobre el

formato APA.

4.1.3. Presupuesto

Tabla 14
Presupuesto
Recursos Montos (S/)
Humanos:
Acopio de informacién: Investigador responsable 450.00
Analisis y proceso de informacién: Investigador responsable 300.00
Redaccion y Mecanografiado de la informacion: Investigador responsable 300.00
Materiales:
Bibliografia basica y especializada 300.00
Informacion de internet 200.00
Técnicos:
Acceso a internet 90.00
Laptop 1,150.00
Procesador de texto: MS Word 50.00
Procesador de célculo: MS Excel 50.00
Otros gastos 500.00
Total, de Gastos 3,390.00

Nota: Elaboracion propia
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Anexo 2. Cuestionario de satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL 520/23 - JOSE MELIA Y JOSE PEIRO (1998)
Marque con una () las sigmientes caracteristicas que se ajusten a su persona y
complete los datos que se pide, recuerde la escala es totalmente anonima v no hay respuestas

buenas m malas ya que son solo opiniones.

Por favor, complete el siguiente cuestionario proporcionandoe detalles sobre su género,
edad, cargo, antigliedad laboral, nivel de educacion, tipo de contrato v tipe de jomada laboral.
Su aporte nos permitira obtener una imagen completa v preciza de la poblacion de
trabajadores en nuestro estudio. Agradecemos de antemano su participacion v contribucion a

esta mvestigacion.

énero: M ¢
F (O

Edad (ario=):

Cargo:

Antirfedad laboral (afios):




De acuerdo a su experiencia margue (o) en cada afirmacion de acuerdo a la sabisfaccion gue usted le desea dar, donde:

- ) hluy Bastants Alzo Indiferente Algo Bastante My
N feems inzatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satizsfecho | satizfecho | satizfecho
Laz satisfaccione: que le produce su trabajo por 51
! MM,
. Las oportunidades que la ofrece su trabaje de
realizar las cozas en que usted destaca.
_ | Las oportunidades que la ofrece su trabajo de hacer
0 laz cozas que le gustan.
4 | El zalario que nsted recibe.
_ | Los ohjetives, metas ¥ tasas de produccion gue debe
’ alcanzar,
La hmpiera higisne v zalubnidad de su lugar de
; trabzjo.
. El entorno fisico v el espacio de gue dispone en =u
. lugzar de trabajo.
3 | Lailuminacion de su lugar de trabajo.
8 | Laventilacion de so lugar de trabajo.
10 | La temperatura de su local de trabajo.
| La= oportunidades da formacidn que la offece la
1 BIMPT2sa,
12 | Laz oportunidade: de promocion que tiens.
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- ) huy Bastante Alzo Indiferente Algo Basztants Muy
N ftems mezatisfecho | in=atisfecho | m=atisfecho satisfecho | satisfecho | satizfecho
13 | Las relacionss personales con sus superiores.

14 | La supervision gue ejarcen zobra usted.

13 | La promumdad v frecuencia con que es suparvizado.

16 | La forma en que sus supervisores Juzgan su tarea

_ | La"igualdad” v "justicia” d trate gque recibe de su
H BmMpTasa,

18 | El apoye que rectba de sus superiores.

La capacidad para decidir antdnomaments azpectos

19 relatives a su trabajo.

. Su participacicn en las deciziones de =u

20 departamento o seccion,

. Su participacicn en las deciziones de =u grupo da

- trabzjo relativas a la empraza,

. El grade an que su empreza cumple el comvenio, las
- dizposicionas v levas laboralas,

. La forma en que se da la negociacion en su emprasa
2

sobre azpactos laborales.

Fugnre: Elabarado por Tose Meliz ¥V Jose Paira (1298)
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Anexo 3. Cuestionario de motivacion laboral

MOTIVACION LABORAL - FERNANDO TORO ALVAREZ

El proposito de este cuestiomario es obtener una vision general de los elementos
laborales que resultan relevantes para los apores de esta mvestizacion. Cada una de las
respuestas que proporcione ez fundamental para comprender sus preferencias en relacion con
el trabajo. No existe una respuesta correcta o mcorrecta, por lo tanto, le solicitamoes que sea
sINCere en sus respuestas, va que su honestidad es crucial para el analisis.

Por faver, complete el signiente cuestionario proporcionando detalles sobre su género,
edad, cargo, antigiiedad laboral, mivel de educacion, tipo de contrato y tipo de jomada laboral.
Su aporte nos permitira obtener una imagen completa v precisa de la poblacion de trabajadores

en nuestro estodio. Agradecemos de antemano su participacion v contribucion a esta

mvestigacion.
Crenaro: M ¢
F )
Edad (afioz):
Cargo:
Antiziedad laboral {zfios):
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Margue (3{) en cada afirmacion de acuerdo a la importancia que usted le desea dar, donde:

ND

Ttems

MNoes

importante

Poco

importante

MNeuntral

Importatite

Muy
importante

La mayor satisfaccion gue deseo obtener en el trabajo es:

a. Saber que se reconocen mis conocimientos v capacidades.

b. Poder coordinar v estimular los esfiuerzos de otros.

. Saber que otras personas en la clinica me aprecian por su labor.

d. Idear formas mas eficientes de hacer el trabajo para aventajar a otros con la calidad
de los resultados.

e. Poderme ocupar en aquellos trabajos para los que tengo las capacidades necesarias.

La mayvor satisfaccion gue deseo obtener en el trabajo es:

a. Qe mis ideas v propuestas sean consideradas.

b. Mantener una relacitn cordial con los compafieros de trabajo.

¢. Poder persuadic o convencer a otros para llevar a cabo actividades relacionadas con
el trabajo.

d. Tener 1a capacidad de idear métodos mas eficientes para realizar 1as tareas v superar
a otros en calidad de resultades.

e. Poder resolver los problemas dificiles en el trabajo.

La mayor satisfaccion gue deseo obtener en el trabajo es:

a. Tener personas a cargo a las que yo pueda corregir o estimular por su rendimiento.

b. Llegar a sentir aprecio v estimacidn por las otras personas.

c. Darme cuenta de gue perfecciono mis conocimientos.
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Ttems

MNoes

importante

Poco

importante

Mentral

Importatite

Muy
importante

d. Ser mejor en el trabajo.

e Que mis compafieros me tengan respeto v reconocimiento por lo que valge como

perzona.

La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:

a. Contar con la compafiia v el apoyo de los compafieros de trabajo.

b. Que mis ideas v propuestas sean temidas en cuenta

¢. Poder enzefiar v dar sugerencias a otros sobre 1a solucidn de problemas relacionados

con el trabajo.

d. Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ccupacidn.

e. Lograr resultados de mejor calidad que otros en su trabajo.

LA

La mayor satisfaccion gue deseo obtener en el trabajo es:

a. Tener la oportunidad de influir en 1a gente para sacar adelante las cozas.

b. Estar con personas que sean unidas, se apoyen v s deflendan mutuamente.

c. Qe las ofras personas acepten mis meritos.

d. Idear algo de interés v luchar hasta sacarlo adelante.

e. Poder aplicar los conocimientos que poseo.

Segunda parte

situacidn deseada. Luego, hay cinco frases que detallan acciones para alcanzarla. Ordene estas acciones segin su prionidad.

En esta seccion, hallara conjuntos de afirmaciones que abordan como lograr beneficios laborales. Cada conjunto empieza con una fraze que indica una

Usualmente el medio mas efective para obtener un trato juste ¥ considerado por parte del jefe es:

a. Economizar materiales e implementos de trabajo de pérdidas v dafios.
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Ttems

Moes Poco

importante | importante

MNeutral

Importante

Muy
importante

b. Con todo respeto solicitarle un trato justo v considerado, cuando sea necesario.

c. Dar cumplimiento a lo que &l ezpera que uno lleve a cabo.

d. Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo debido.

e. Dar cumplimiento a sus instrucciones v sugerencias.

El medio mas efective para tener un trabajo verdaderamente interesante es:

a. Ponerle empefio e imaginacitn.

b. Solicitar personalmente al jefe mi ubicacion en un trabajo que e acomode bien a mis
capacidades o que me interese.

c. Esforzarme por realizar con entusizsmo las fonciones v tareas azignadas.

d. Confiar en que la empresa me brinde una oportunidad de desarrollo.

e, Aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de actividad cuando el jefe lo

considere necesario.

Usualmente, el medio mas efective para obtener aumentos de sueldo ¥ mejores ben

eficios econdmicos es:

a. Convencer al jefe de que posec los méritos suficientes para ello.

b. Hacer el trabajo con eficiencia v responsabilidad.

¢. Aceptar v cumplir las fonciones, normas v reglamentos de trabajo.

d. Acatar las deciziones v orientaciones del jefe inmediato.

e. Estar a la espera de que la empresa loz aumentos convendentes segin sus
poaibilidades.

El medio mas efective para obtener un ascenso en el trabajo es:

a. Dar apoyo a les provectos, planes v politicas de la empresa.
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Ttems

MNoes

importante

Poco

importante

Meutral

Importante

Moy
importante

b. Presentar proyectos e iniciativas en el trabajo.

c. Cotvvencer al jefe, no zolo con palabras sine con rendimiento, de los méritos v

capacidades con que cuento.

d. Darle tiempo a la empresa para que se coenta de mis conocimientos v capacidades.

e. Dar colaboracion v apoyo a las decisiones del jefe inmediato donde uno trabaja.

10

El medio mas eficaz para poderse integrar a un grupo de trabajo es:

a. Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo.

b. Offecerle apoyvo cuando sea necesario trabajar para obtener ventajas v beneficios para
€l bien de todos.

¢. Colaborar para que pueda sacar adelante los trabajos que el jefe le encargd.

d_ Esperar que, a medida que me vayah concciendo, me acepten v me tengan en cuenta.

e. Mostrarze respetooso de las perzonas v de las normas sociales.

Tercera parte

Se presentan diversos conjuntos de declaraciones vinculadas a diferentes aspectos laborales.

1

Lo mas importante para mi en el trabajo es:

a. Contar con un jefe que ze preccupe de verdad por zu gente.

b. Ganar buenos auxilios econdmicos v buenas prestaciones extralegales para mi

beneficic v el de mi familia.

¢. Tener ascensos que me penmitan alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad.

d. Poder integrar mis esfioerzos a las actividades de otras personas para producir
rezultados que beneficien a todos.
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Ttems

Moes

importante

Poco

importante

MNeutral

Importante

Muy
importante

e. Poder experimentar interés para mis tareas.

12

Lo mas importante para mi en el trabajo es:

a. Ganar un sueldo que me permita atender adecuadamente todas mis necesidades v las

de mi familia.

b. Tener ascensos para lograr un trabajo mas interesante e importante.

¢. Poderme integrar 3 un equipo con gente dindmica.

d. Que mi jefe evalie mi rendimiento de una manera comprensiva v justa.

e. Desempefiar un trabajo que contenga actividades variadas v verdaderamente

interesantes.

13

Lo mas importante para mi en el trabajo es:

a. Contar con un sueldo equivalents o mejor que 1 de otras personaz que trabajan en lo

MIiSmo.

b. Trabajar en equipo con gente de la que yo pueda aprender.

¢. Tener un jefe que me haga conocer los resultados de mi trabajo.

d. Tener ascensos que me permitan ir obteniendo mavyor prestizio v autoridad.

e. Poder atender con frecuencia azuntos de trabajo diferentes.

14

Lo mas importante para mi en el trabajo es:

a. Trabajar con otros para beneficiarme de sus conocimientos v experiencia.

b. Szber que periddicamente puedo recibir un bono salarial

¢. Llevar a cabo actividades variadas v de inferés que eviten la miting v la monotonda

d. Tener azcensos que me permitan sentit que progrezo v perfecciono en mi ocupacion
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N® Ttems Noes Poco Muy
importante | importante Neutral | Importante importante
e. Tener un jefe que se fije mas en mis aciertos que en mis errores.
Lo mas importante para mi en el trabajo es:
a. Estar en un grupe capaz de organizar v llevar a cabo actividades de interés v utilidad.
s b. Ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfierzo.

c. Tener un jefe que, antes de exigir, me apoye v motive.

d. Poder elegir 1a mejor entre diversas posibilidades de las tareas.

e. Ascender que tomen en cuenta mis capacidades.

Fugnte: Elaborado por Toro (1092
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Anexo 4. Validacion por el experto Mg. Juan Carlos Montero Ordinola

VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS
Estimado Doctor o Maestro, por su experiencia en el Zrea académica y en
mvestigacion, usted ha zido escogido para evaluar los dos mstrumentos de medicicn de mi
tesis titulada:

MOTIVACION LABORAL ¥ SATISFACCION LABORAL EN UN GREUPO DE

TRABATADORES DE UNA CLINICA PRIVADA DE SAN ISIDRO. 2023
Cuyo objetivo general es:

Dietermuinar la relacion enire la motrvacion laborzl v 1a satizfaccion laborzl de un

grupo de trabajadores de una clinica privada de San [sidro, 2023,

Indicaciones: En cada item, debera evaluar su Representatividad (lz pregunta
confribuye a recoger informacion), relevancia (Importancia de la pregunta) v elaridad (es
adecuada smtictica v semanticamente) marcando con un aspa en la casilla correspondiente al
numero elegide: 1. Deficiente 2. Aceptable 3. Bueno v =1 fuviera alguma observacion o

sugerencia consignar en la casilla correspondiente.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: Mz, Juan Carlos Montero Ordinola

Experiencia laboral v/o grado académico: Master en Admmistracion de la Educacion

—o

Firma del juez
DNI 07217436
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INSTRUMENTO PAEA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente documento tiene como finalidad validar el Cuestionarie de Motivacion Laboral
el mismo que sera aplicado a los que forman parte del estudio de tipo bésico, que corresponde

2 un disefio no experimental ...
Instrocciones:

La evaluacion requiere de la lectura detallada v completa de cada umo de los items
propuestos 2 fin de cotgjarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relatives a:
Claridad de la redaccion, Representatividad con la dimension v Relevancia con el item.
Para ello debera asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, v en

£aso necesario se offecen un espacio para las observaciones s1 hublera.

Tu=z 17 0l

Fecha zctual: 11/08/2023

MNombrez v Apellides da Juez: Juan Carlos Montero Ordinela

Grade Académico: haster en Admmistracion da la Educacion
Puesto de trabajo: Docente

Institucion donds labora: Universidad 2an Ignacio de Loyela

Afios de expeniencia 43 atios

profesional’cientifica:

Firma y/o sello




INSTRUMENTO 1: MOTIVACION LABORAL]

92

e Hhamns Pegresemtatividad Felevancia  Claridad 'Dhaerm:[qne
1 2 3 1 2 3 1 31 3 /sugersncias
La mavor satizfaccion que deseo obtener en el frabajo es:
2 Saber gue se reconoCen mis conoCimientos v capacidades, W W W VNV WV VW
b. Poder coordinar v estirmular lps esfuerzos de otros. W W W K I I U
1 ¢ Zaber gue otras perzonas en la climica me aprecian por @ lebar. W W W VOW W W Som 3
afirnacionss
d. Idear formes mas eficientes de hacer al trabajo para sventajar a oros con 12 calidad de los resnltados.
g. Poderne ooapar en agquellps trabajos para los que tenszo beeseslas capacidades necasarias
La mavor satizfaccion que deseo obtener en el frabajo es:
&, Crue s idess v propuestas sean consideradas. W W W VOV WV VOV W
b. Mantersr unz relacion cordial con los compansros de trabajo. W W W K I I U
1 ¢ Poder persuadir o comvencer 3 ofros para llevar a cabo actividades relacionadas con el trahajo. W W W VNV WV VW
d. Tener la capacidad de idear metndos mas eficientes para realizar las taress v superar 2 ofros en calidad de resoltados. Som 3
afirmaciones.
2, Poder resplver, cesmape sositecan los desens log problemas dificiles en 2l wabajo. W W W VOV W
La mavor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:
Comdiciomes a. Tamar personas 3 cargo a las gue vo pueda cormesir o estironlar por su rendimisnto. W K W VO OW Som 2
motivacianales afinmnaciones.
imbarnas 3 b Llegar a senfiy aprecio v estimacion por 123 ofras personas. W W W K I I U
. Dianma cuenia de que perfecciono mis conocimleantos. W i W WVONW
d. Sar mejor en el trabajo gee-olemman de lasoereoene W % W VON W
. Que mis companeros me tengan respeto ¥ reconocimiento por 1o que valgo como persona W i’ W VNV WV VW
La mavor satizfaccion que deseo obtener en ¢l frabajo es:
a. Contar con 1z compama v el apovo de los companeros de trabajo. W i W VNV WV VW
4 b. Cue mis ideas v propuestas sean tenidas en cuenta, W i W K I I U
c. Poder enzenar v dar sugsrencias 3 otros soore 1a solucion de problemas relacionados con el rabajo. W i W VOOV OV VW
d. Sabar que voy adguiriendo mayor habilidad en mi ooopacian. i % W VWOV N VW
2. Lograr resntados de mejor calidad quedeseaeeslememps oros en mu trahajo. W i W VOV W
La mavor satizfaccion que deseo obtener en el frabajo es:
2. Temar 12 oporninidad da influir en 13 zente para sacar adelante a3 cosas. W i W VOV WV VOV W
- b. Estar con persomas gue sean unidas, 2 apoyen v se deflendan mutuamente. W W W K I I U
© . Que las otras perzonas acepten mis meritos. i 5 W VOO WOV WOV
d. Idear zlzo de intere: ¥ hochar hasts zacarlo adelante. K K & VNOWOW N VW
2, Poder aplicar los conocimiantas que posed. W i W VNV WV VW

Serunda parte

En esta seccion, hallara conjuntos de afirmacionss gue abordan como lograr beneficios laborales. Cada conjumto empieza con una frase que indica uma sitacion deseada. Loego, hay cinco frases que detallan

gociones para alcanzarla. Ovdena extas acciones segun su prioridad.

Miedios
preferidos para

retribaciones
del frabajo

Tsnalmente el medio mas efectivo para obtener un trate josto ¥ considerado por parte del jefe es:

a. Econamizar materizles e implemantos de trabajo 3-evdtarlosresgesds perdidas v danos. W K W WOW Som2
afimaciones
f& b Coatodo respeto solicitarle un trato josto v considerado, ceando 323 necasario. W % W VOOV OV W
. Diar cumplirmiento 2 o gua el aspara gue umo leve 3 cabo. W i’ W VN W VW
d. Dredicarze con empeno 2l wrabajo durants el dampo debido. W K W VOV OV W
2, Diar cumplirmiento 2 sus instneccionss v SUSSrencias, W i W VOV WV VW
El medio ma: efectivo para temer un trabajo verdaderamente interesante ex: W i W VOV WOV W
2. Ponerle EI:I:I.FIEE.IZI & mazinacion. W i W VOV W VW
- b. Solicitar personalmente al jefe mi nbicacion en un trahajo que se acamode bien 4 miz capacidades o que me interese. W i W WOW Som 2
' afimaciones
. Ezforzanme par realizar con enusissme las finciones v fareas asisnadas. i 5 i VOWOW WOV
d. Clonfiar en que la empresa me brinde una besea-oporiunidad de desamrollo W W W VN W VW




re Thamns Fegresentatividad Felevanciza Claridad l}bam's{iqna
1 2 3 1 2 3 1 1 3 /sugeren{ias
2. Aceptar com interes los cambios de puesto de rabajo o de actividad ooando el jefe losebisite considere nacesario. W W W VOWOW
Usualmente, el medio ma: efective para obtener aumentos de sueldo v mejores beneficios economicos es:
a. Cowvencer al jefe da que poseo los meritos suficientes para ello. W W W K R U )
g b. Hacer 2l trabajo con eficiencia v responsabilidad. i i 1 WOW O OWONW WV
. Aceptar v cunyplir las fonciomes, nonmas v reglamentos da Tabajo. W W W K R U )
d. Acstar las decizions: v arfamntaciones dal jafe nmadiato. i i 5 VO OWOW W W
2. Eztar a 1z espera de que lz emipresa Bess proponza los sumentos comvenientes semun sus posibilidades, W W W K A R )
El medio mas efectivo para obtener un ascenso en el frabajo es:
a. Dar zpovo 2 los provectos, planes v politicas de 2 empresa. W W W VOOV OV VN
b. Presemtar provectas e miciativas en el trabajo. W W W VOOV OV VN
O ¢ Comvencer al jefe, no solo con palabras sino con rendirmiento, de loz meritos v capacidades coa gue Caeko. W W W VON W Som 3
affmeaciones
d. Diarle tiempo & la empresa para gque s2 cuenta de mis conocimientos v capacidades. W W W VOOV OV VW
2. Dar colzboracion v apoyo a las decizionas del jefe mmediato donde wmo trabaja. W W W K S O
El medio mas eficaz para poderse integrar a an grupo de trabajo es:
a. hMostrar interes =n 3 taraa encomendada al grmapo. W W W K R U )
10 b Odrecerle apoyo cuando sea pecesanio wabajar para obbaner ventajzs v benaficios para el bisn de todos. W W W VoW WV VYW
. Colaborar para gue pueda sacar adalante los frabajos que el jefe encarga, W W W K R U )
d. Esperar que, a medida gque me vayan conoclisndo, me Sceptan v me ensan &n olenta W W W VWOV OV VW
2. hMostrarse respetuoso de 122 personas v de la= nommas sociales. W W W K A R )
Tercera parte
Ze prezentan diversos conmios de declaraciones vinculadas 3 diferentes aspectos laborales,
Lo mas importante para mi en &l trabajo ex:
4. Contar con un jefe que 2o prescupe de verdad por su gente.
b Gamar buenos aictilios economicos v buenas prestaciones exiralegales para mi beneficio v el de nu familiz. W W W VOO Feformmlar no
11 22 gntiende
. Temar ascenzps gue me pennitan alcanssy s frabajo de mayar responszbilidad i i W VOOV VW OW
d. Poder mtesrar miz esfiserzos 2 las actividades de ofras personss para prodocir resuliados que beneficien a todos. W W W VONOW
2. Poder exppeTimentar inferes yyeasieacien DaETd s taress. W W W VO WOV VW
Lo mas importante para mi en &l trabajo ex:
A, Ganar un sueldo que me permnita atender adecradaments todas miz necesidades v 122 de rod farmilia. W W W VOOV OV VW
12 b. Tener ascemsos para loerar un trabejo mas inferesante 2 impartants. W W W K R U )
© "c. Podenme iNieSTar 3 N eqUipo Con Sente dinamica. i i W VWOV OV VW
d. Cue mi jefe evalie mi rendimiento de una meanera cessidareds comprensiva v jusia W W W K I T U )
2. Dazampenar un rabzjo que contensa actividades variadas v verdaderamente mterssantes. W W W VoW OV OV VW
Condiciones Lo mas importante para mi en &l trabajo ex:
motivacionales A, Coptar con un sueldo equivalente o roejor que el de ofras persanas que trabajan en lo mismo sedacpeecian W W W VOOV OV VW
Extarnas 13 b Trabajar en equipo con gente da la goe vo pueda sprandar, W W W K R U )
. Temar un jefe que me hasa conacer los resaltados de mi rabajo. i i W VWOV OV VW
d. Tener ascensos que me penmitan ir abtenisndoe mayor prestizio v auboridad W W W K I T U )
2. Poder atender con frecnencia anmitos ywodmesipnes da mabajo diferantes. W W W VoW OV OV VW
Lo mas importante para mi en &l trabajo ex:
3. Trahajar con otros para beneficianne de sus conocimientos v experiencia, W W W VOOV OV VW
14 b Saber que peripdicamente posdo recibir esestas un bone salarial, W W W K R U )
. Llevar 2 cabo actividades variadas v de interes que eviten la rifing v la monofoms. i i W VWOV OV VW
d. Tener ascensos que me penmitan sentir gquse progresa v s parfecciona en mi ooupacion. W W W K I T U )
2. Tepar un jefs que 3= fjs mas en mis aciertos qQue e s errares. W W W VoW OV OV VW
Lo mas importante para mi en &l trabajo ex:
15 & Esfar en un grupo capaz de organizar v llevar 2 cabo actividades de interes v utilidad. W W W VOOV OV VW
b Cramar un susldo goe verdaderamente recompensa mi esfierzo. W W W K R U )
. Temar un jefe que, antes de exizir, me spove v mative. i i W VWOV OV VW
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tams Feprezemtatividad Felevancia Claridad cﬂHEfFECRFEE

1 2 3 1 2 3 1 2 3 /mgerskfias
d. Poder elegir la mejor entre diversas pozibilidades de reslises las tareas. K W K WoOWOW
2. Ascender epedioge predeaear gue toren en Cuenta mis capacidades. i W i WoOW W

| 21 ;
il A

Firmia del juaz
DI
07217436



INSTRUMENTO 2: SATISFACCION LABORAL

N® Dimensidn ftems R-TP‘TEE-E?.ED\Id;d lR.ele'flaJ:nci; lﬂla:_gdad - ﬂfh!-m-'a-:il:!n?s
2 2 /sugerencias
1 Condiciones fisicas v/o matariales. Sienta qua la disposzicion fizea del entorno laboral en lz eliniea de San Isidro, contribuve 2 que puedas llevar a cabo fus v v W A T VI M T T T
tareas de manera mas efectiva.
2  Benefirios laborales v/'o remunerativos.  Sients que su salario ez insuficienta considerando las rasponzabilidades que dezampetia en la clinica de San [=sidro. Vv v WV YV VvV vV VvV Vv W
3 Eelaciones zocialaz, Dentro del entorno de la climica es-SenIsides, considera qus el ambisnte creado por tus compatieros ez la mas propicia W W W vy oy oy v v
para llevar a cabo eficientermente tus tareas laboralez.
4 Deszarrollo personal Sients qus laz tareas que realiza ze ajustan adecuadamente 3 =u personalidad v forma de ser. W W W vy oy oy v v
3 Desempetio de tareas. Percibe que las tareas que lleva a cabo son igual de valiosas que cualgoier ofra. Vv v WV YV VvV vV VvV Vv W
6 Eelacion con lz autoridad. Conziderando la dinamica de trzbajo en la clinica v en relzacion a sus jefes, sientaz que ellos zon comprensrros con usted. W W W VoV oV v v v
7 Beneficios laborales v/o remunerativos.  Experimenta malestar es con relacion a las tareas que realiza. vV Vv WV A T VI M T T T
2  Polticas admmistratrvas Percibe guesrsaibe un trato desfaverable por parte de Lz climica W W W VoV oV v v v
2 Felacione: sociales. En |z interaccion diaria con sus compatieros en la clinica = sients a gusto trabajando con ellos. V v WV K A . A
10 Dezzrrolle personal. En lo qus respecta a zu trabajo en la climea, conzideras que le brinda Iz oportumdad de cracer v desarrollarte W W W vy oy oy v v
personalmente.
11 Desempetio de tareas. Dentro del rol que desempetia en 1a clinica, s sientes gammnaments atil con las lzbores que realiza. W W W vy oy oy v v
12 EFelacion con la autoridad. Enlsu\:.}:gﬂ'ienr:[a: encuentras agradable la disposicion de sus superiores cuando piden consultas sobra tus tareas laborales W Vv WV A T VI M T T T
en la clmica.
12 Condiciones fisicas v'o materiales. Considera que 2l ambiente de trabajo es cdmedo v agradzble. WV W W VvV v vy v v
14 Bensficios laborales v'o remuneratives.  Percibe que su zalario es satsfactoric v adecuade. W W W vy oy oy v v
1 Politicas admmistratrvas Feflenonando sobre su lzbor an la clinica, sientes que estd siendo explotado en sw trabaje. WV W W VvV v vy v v
16 Eelacicnez zociales. Con relacion a sus colegas en la clinica, prefisres mantener cierta distancia con las personas essdes que frabajas. W W W VoV oV v v v
17  Polticas admmistratrvas Sients disgusto por el horanio da trabajo asignado ea la climica. W W W vV ov oy v v
18 Deszarrollo personal Dhsfrute de cada labor que realizo en la climica. W W W VoV oV v v v
19 Desemperio de tareas. Conzidera que las labores gue lleva 2 cabo carecen de impeortancia. WV W W VvV v vy v v
20 Eelacion con lz autoridad. Cree que taner una busna relacion con sus superiores beneficia 1a calidad de so trabajo en la climiea. W W W vy oy oy v v
21  Condiciones fisicas v'o materiales. Sients qus disfruta de una comodidad mecomparabls en la clinica. WV W W VvV v vy v v
22 Bensficios laborales vo remuneratives.  Sients qus su trabajo en lz climica la permrte aleanzar sus expectativas. W W W VoV oV v v v
23 Polticas admmistratrvas El horaric de trabajo que fisnes en 1a clinica resulta incomedo para usted. W W W vy oy oy v v
24  Eelacicnez zociales. MNota que la solidandad es una caracteristica distmtiva en el grupo laboral de la clinica. W W W VoV oV v v v
25 Deszarrollo personal Je sientes contento (3) por los resultados gue logra en mu frabajo en la climea. W W W VoV oV v v v
26 Desempetio de tareas. Experimentas aburminuento en relacion a su laber ea la climiea. W W W vy oy oy v v
27 Eelacion con lz autoridad. Exn lo qus respecta a tus superiorss, consideras gue la relacion es cordial en la climica. W W W VoV oV v v v
25 Condiciones fisicas v/'o materiales. Sients qus el ambisnte fizico donds realiza sus tareas te permite trabajar comodamente an la cliniea. W W W vy oy oy v v
28 Deszarrollo personal Sientas que zu frabajo en la clinica le brindz un sentimisnto de realizacion. W W W VoV oV v v v
30  Desempetio de tareas. L= agradz =] trabajo que desempetia an la clinica. W W W vy oy oy v v
31 ERelacidn con la autoridad. Mo se siente 2 gusto con tus supeniores en la climca. W A A A A "
32  Condiciones fisicas vo materiales. Conzidera que existen las comodidades necezariaz para un busn dezempefio en las labores diznias en lz climea. W W W VoV oV v v v
32 Polticas admmistratrvas Ha notade que no =& reconoce 2] ezfiterzo cuando trabaja mas alla de las horas reglamentaniaz en la cliniea. W W W vy oy oy v v
34 Desarrollo personal Se zientz bien al llevar a cabo su trabajo en la clinlca W W W VoV oV v v v
3% Desempetio de tareas. aients zatisfaccion con la actividad que realiza en la climica. W W W VoV oV v v v
36 Eelacion con lz autoridad. Percibe que sus superiores valoran el exfuerzo qus mviertes en su frabajo en la climea. W W W VoV oV v v v

: ‘S:éii /

Firma del jusz
DHMI
07217436
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Anexo 5. Validacion por la experta Dra. Lida Vasquez Pajuelo

VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

Estimado Doctor o Maestro, por su experiencia en el Zrea académica y en
mvestigacion, usted ha sido escogido para evaluar los dos metrumentos de medicion de mi
tesis titulada:

MOTIVACION LABORAL Y SATISFACCION LABORAL EN UN GRUPO DE
TRABAJADORES DE UNA CLINICA PRIVADA DE SAN ISIDEO, 2023

Cuyo objetivo general es:

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral de un

grupo de trabajaderes de una clinica privada de San Isidro, 2023

Indicaciones: En cada item, debera evaluar su Representatividad (la pregunta
confribuye a recoger imformacion), relevancia (Importancia de la pregunta) v clandad (es
adecuada sintactica v semanticamente) marcando con un aspa en la casilla correspondiente a
niumero elegido: 1. Deficiente 2. Aceptable 3. Bueno y s1 tuviera alguna observacion o
sugerencia consignar en la casilla cormrespondiente.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: Dra. Lida Vasquez Pajuelo

Experiencia laboral y/o grado académico: Doctora en Educacion

Firma del juez
DNI. 10534611
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El prezente documento tiene como finalidad validar el Cuestionano de Motivacion Laboral

el mismo que sera aplicado a log que forman parte del estudio de tipo basico, que comesponde

a un disefio no expenmental. ...
Instrucciones:

La evaluacion requiers de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a:
Claridad de la redaccion, Representatividad con la dimension v Relevancia con el item.
Para ello debera asignar una valoracion =1 el item presenta o no los criferios propuestos, v en

caso necesario se offecen un espacio para las observaciones s1 hublera.

Tnaz 17 02

Fecha actual: 06/05/2023

Mombrez v Apellides da Tuez: Dra. Lida Vazquez Pajuelo
Grade Académica: Dioctora

Puasto de trabajo: Docente a Tiempo Completo
Imstitucion donds labora: URC

Afios de expenencia 18 afios
profesional/cientifica:

PReigua

Firma y/o sello




INSTEUMENTO 1: MOTIVACION LABOEAL

Feprezentatividad Eelevancia Clandad Observaciones
1 2 1 2 1 2 3 J/superencias

N Ttams

La mavor satisfaccion gue dezeo obtener en el trabajo es:

a. 2zbar que se reconocen mis conocimientos v capacidades.

b. Poder coordmar v estimular loz esfuerzoz de otros.

¢. Szbear que ofras personas en la clinica me apracian por zu labor.

d. Idear formas mas eficientss de hacer el trabzjo para aventajar 2 ofres con la calidad de los resultados.

. Poderme ocupar en aguellos trabajos para loz que tengo las capacidades naceszarias.

La mavor satisfaccion gue dezeo obtener en el trabajo es:

2. Due miz 1dezs v propusstas sean consideradas.

b. Biantener una relzcion cordial con loz comparieros de frabajo.

¢. Podar perzuadir o convencer a ofros para llevar a cabo actividades relacionadas con el trabaje.

d. Tener la capacidad de idear métodos mas eficientes para realizar la= tareas v superar a otros en calidad de resultados.

e. Podar resolver loz problemas dificilss an el trabajo.

La mavor satisfaccion gue dezeo obtener en el trabajo es:

2. Tener parsonas a cargo 2 las que vo pueda corregir o estimular por su rendimiento.

Condiciones b. Llegar a zentir aprecic y estimacion por las ofras personas.

Las

motivacional : 5 —
- naes ¢. Darms cuenta de gue perfaccions mis conocimisntos.

imtarnas - -
s d. Ber mejor en 2] frabajo.

e. QJue miz companieros me tengan respeto v reconocimiante per lo gue valgo como persona.

La mavor satisfaccion gue dezeo obtener en el trabajo es:

a. Contar con la compania v el apoyo de los comparieros de trabajo.

b. Crus mus 1deas v propuestas sean tenidas en cuenta.

c. Poder ensefiar v dar sugerancias a otros sobre la solucidn de problemas relacionados con el trabajo.

d. Bzbar que vov adquirtendo mavor habilidad en mu ocupacion.

e. Lograr resultadoz de mejor calidad que otroz en su trabajo.

La mavor satisfaccion gue dezeo obtener en el trabajo es:

2. Tener |z oportunidad de influir en la gente para sacar adelants las cosas.

b. Estar con personas que sean umidas, ze apoyen v se deflendan mutnamente.

Ln

¢. Que las ofras personas acepten mis manfos.

d. Idear algo de interés v luchar hasta sacarlo adelante.

o P o e ) o o e e e e e e e e ] e e e T e e e
e et e bt | e | et | ettt bk et | | |
[ et et e et et [ et e | [ et [t [t | et e | et et 5| et

e. Podar zplicar los conocimientos que posec.

Segunda parte
En esta zaceion, hallara conjuntos de afirmaciones que abordan come lograr beneficioz laberales. Cada conpunto smpleza con una frase que mdicz una sibuacion dezeada. Luego, hay cinco frazesz que detallan
acciones para alcanzarla Ordene astas acciones segun su prionidad.

Uznalmente el medio maz efective para obtener un trato justo ¥ conziderado por parte del jefe es:

a. Economizar materialas e implementos de trabajo de pardidas v datios.

b. Con todo razpato solieitarle un trato justo v considerado, cuando saa necazano.

¢. Dar cumplimisnto a lo gue 2l ezpera gue uno lleve a caka.

d. Dedicarza con empeio al trabajo durante el tiempe debado.

e. Dar cumplimisnte a sus instrucclones v sugerancias.

Medios

El medio mas efectivo para tener un trabajo verdaderamente interezante es:

preferidos para — —
obtener a. Ponerle empetio e imaginacion.

retribucionss - _b. Soheitar personalments al jefe mi ubicacion en un trabajo que =2 acomode bien a mis capacidades o que me interase.

del trabajo . Esforzanme por realizar con entusiasmo las funciones y tareas asignadas.
d. Confiar en que |z empresa me brnnde wna oportumdad d= desarrolle.

e. Aceptar con interss loz cambioz de puesto da trabajo o de actividad cuando el jefz lo considers necesano.

Uznalmente, el medio maz efective para obtener aumentoz de zualdo v mejores beneficioz econdmicos es:

a. Convancer al jefe de que poseo loz méritos suficientes para ello.

b. Hacer el trabajo con eficiencia v responsakalidad.

e e B B B B B B B B B B B e e
e e B B B B B B B B E B EH e B B

o. Aceptar v cumphr la= finciones, nommas v reglamentos de trabajo.




Eeprezentatividad Eelevancia

Claridad Ohs=ervaciones

c. Tensar un jefs que, antes ds exigir, me apoyve v mofive.

d. Poder elegir la mejor entre diversas posibilidades de las tarsas.

B Ttems T 2 3 1 2 3 1 2 3 /euperencias
d_ Acatar las decisiones v orientaciones del jefa inmediato. b ol o
e. Estar a la azpera de que la empresa los aumentos convenlantes sagun sus posibilidadas. b o X
El medio masz efectivo para obtener un azcenzo en el trabajo ez: kA i X
a. Dar apovo a loz provectoz, planes v polificas de la empraza. kA i X
g b. Presentar provactos e miciativas en el trabajo. X i X
c. Convencer al jefe, no zolo con palabras smo con rendimiento, de los méritos v capacidades con que cuento. o o o
d_Darle tiempo a la empresa para que se cuenta de mis conpocimientos v capacidadas. b ol o
e. Dar colaboracion v apoyo a las decisiones del jefe mmmediato donds une trabaja. b o X
El medio mas eficaz para podersze integrar a un grupo de trabajo ez: kA i X
2. Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo. i X X
10 b. Ofracerle apovo cuando sea necesario trabzjar para obtener ventajas v bensficios para el bian da todos. X i X
. Colaborar para que puada sacar adelante los trabajos que e] jefe 12 ancarsd. o o o
d. Espearar gque, a medida que me vayan conociende. me acepten ¥ me tangan en cuenta. b ol o
e. Mostrarze respetuoso de las personasz v de las nommas seciales. b4 bl X
Tercera parte
Se presentan diversos conjuntos de declaraciones vineuladas a diferentes aspectos laboralas.
Lo maz importante para mi en el trabajo ez: kA il X
2. Contar con un jefe que se preccupe de verdad por su gents. o o o
11 b. Ganar buenos anxilios econdmicos v buenas prestaciones axtralegales para mi beneficio v el de mi familia, x X X
¢. Tenar ascensos que me permiifan aleanzar un trabajo de mavor responsabilidad. b4 ol X
d. Poder mtezrar mis esfuerzos a las actividades de otras personas para producir resultados que beneficien a todos. kA i X
2. Poder experimantar interés para mis tareas. X X X
Lo ma: importante para mi en el trabajo ez: X x X
a. Fanar un sueldo que me permita atendsr adecuadamente todas mis necesidades v las de mu famiha. o o o
12 b. Tener ascensos para lograr un trabajo mas interesante & mportanta. X o X
“ e Poderme intagrar 2 un equipo con gante dindmica. b4 ol X
d. Chue mi jefe evalue mi rendimiento de una manera comprensiva v jusia. kA i X
2. Dezampetiar un trabajo que contenga actividades variadas v verdaderamente intarezantes. X X X
Lo ma: importante para mi en el trabajo ez: X X X
Condiciones a. C-::-uta.}' COn 1IN 51..1e||:1-.':- equivalente o mejor que o] de otras personas que trabajan en lo mismo. }:E o o
motivacionzles 13 b. Trabajar an equipo con gente de la que yo pueda aprandar. X o X
ecternas c. Tener un jefs que me haza conocer los resultados de mi frabajo. b4 ol X
d. Tener ascensos gus me permitan ir obteniendo mayor prestigio v autoridad. kA i X
e. Poder atender con frecusncia asuntos de trabajo difarentes, X X X
Lo ma: importante para mi en el trabajo ez: X X X
a. Trabajar con ofros para beneficiarme de sus conocimentos v experiencia. o o o
14 b. Babar que periadicaments puado recibir um bone salanal. X o X
c. Llevar a cabo actividades variadas v de interés gue eviten la rutina v la monotonia k4 i X
d. Tener ascensos gue me permitan sentir que progrese y perfecciono en mi ocupacion. kA i X
e. Tener un jefs que =& fije mas en mis aciertos que an mis arrores. X X X
Lo maz importante para mi en el trabajo es: i X
a. Estar en un grupo capaz de organizar v levar a cabo actividades de interés v utilidad. i X
15 b. Ganar un suelde que verdaderamente recompensze mi exfierzo. i X
=z X
X X
X X

e. Azscander que tomen en cusnta mis capacidadesz.

e E R R A b

Finma del juez

DNI 10334411
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INSTEUMENTO 2: SATISFACCION LABORAL

100

Dimmen=iomn

Ttems

Fepresentatividad Felevancia

Clandad

1

2

3

1

-
F

1

-

i

Ohzervaciones

/sugerencias

Satizfaccion mirinzaca del trabajo

;s zrado de satisfaccion experimentz en =u trabaje debido a las tareasz que realiza?

k-

Satizfzceion mirinzaca del frabajo

;Cuantas oportumidades la brindan su trabzje para aplicar sus hakilidades destacadas7

3 3

X ® X

X ® X

3 Batsfaceion mirinzeca del trabajo En qué madida =u trabajo le permite realizar activadades que disfuta? X X X
4  Batisfaceion con las preztaciomes recibidas 2 Como valora la remuneracion que reciba en su pusszto de trabajo? X X X
3  Satisfaccion con la participacion 2 Como percibe los ohietives, metasz v niveles de produccion qus =2 ls azignan? X X X
6  Satisfaccion con el ambients fizico da rabajo ;Chua opimion tiens acerca de la limpieza, higiens v condiciones de salud e su lugar de frabajo? X X X
7 Batisfaccion con el ambients fizico da trabajo ;E=ta satizfecho con el entorme fizico v 2l ezpacio dizpomble en zu lugar de trabaje? X X X
Satisfaceion con el ambiente fizico da trabajo 2Como evalia la ilwmimacion en su lugar de trabajo? X X X

0 Batisfaceion con el ambiente fizico da trabajo ;Exta conformea con la ventilacion en su lugar da trabajo? X X X
10 Satisfaccion con el ambients fizico da rabajo 2 Como parcibe la temperatura en =u entomo laboral? X X X
11  Satisfaccion con las prestaciones recibidas Qs oportunidades de formacion le ofrece 1a empresa’ X X X
12 Batisfaccion con las prestaciones recibidas ZS1ente que fiene oportunidadss claras de promeocion dentro de la orgamizacion’ X X X
13 Batisfaccidn con la supervision i Como calificaria sus relaciones perzonales con sus superioras? X X X
14 Batsfaceion con la supervizion Qe opinion tiens zobra la supariision qua rectbe en su trabajo? X X X
15 SBatsfaceion con la supervizion 2 Como considera la procamidad v frecnsncia de supervision? X X X
16 Satisfaceion con la supervizion ;Como cree que sus superviscres evalian su dezsmperio en su tarsa’ X X X
17 Satizfaccion con la supervizion Z31ente gque recibe un frato 1gualitanio v justo por parte de la empresa’ X X X
1B Batisfaceidn con la supervision e nivel de apoyo rectbe de parte da =us superiores? X X X
19  Bahsfaceion mirinzaca del trabajo En que madida puade tomar decisiones auténomas ralacionadaz con =u trabaje? X X X
20 Batisfaceion con la participacion 2 Cudl az zu zrado de participacion en laz decisionssz de su departamento o zeccion’ X X X
21  Batisfaccion con la participacion 2 Como participa en las deciziones de su zrupo d= trabajo en relacien con la empresa’ X X X
22  Batisfaccion con las prestaciones recibidas 2 Como parcibe el cumplimiento de convenios v leyes laborales por parte da la empresa’ X X X
X ® X

=]

Satizfzceion con las prestaciones recibidas

Qe opimon tiens zobrz la forma en que se lleva a cabo la negociacion de aspectos laborales en la empreza?

—

Finma del juaz
DMI. 105345611
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Anexo 6. Validacion por el experto Dr. Ernesto Angel Gustavo Manfredi Gagliuffi

VALIDACTON DE LOS INSTRUMENTOS
Estimado Doctor(a) o Maestro{a), por su experiencia en el rea académica y en
mvestizacion, usted ha sido escogido para evaluar los dos instrumentos de medicion de mi
tesis titulada:

MOTIVACION LABOBAL Y SATISFACCION LABORAL EN UN GEUPO DE

TEABATADORES DE UNA CLINICA PRIVADA DE SAN ISIDEO. 2023
Cuyo objetivo general es:

Determinar la relacion entre la motivacion laborzl v 1a satisfaccion laboral de un

grupo de frabajadores de una clinica privada de San Isidro, 2023,

Indicaciones: En cada item. debera evaluar su Representatividad (lz pregunta
contribuye a recoger informacion), relevancia (Importancia de la pregunta) v claridad (es
adecuada smtactica v semanticamente) marcando con un aspa en la casilla correspondiente al
niumero elegide: 1. Deficiente 2. Aceptable 3. Bueno v =1 tuviera alguma observacion o

sugerencia consignar en la casilla correspondiente.

APELLIDOS Y NOMBEES DEL EXPERTO: Dr. Emesto Angel Gustave Manfredi

Gagliuffi

Experiencia laboral y/o grado académico:

& "‘\(\ wbuas (."1--";

Firma del juez
DNI. 07773865
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDD
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente documento tiene como finalidad validar el Cuestionario de Motivacion Laboral
el mizmo que sera aplicado a los que forman parte del estudio de tipo basico, que commesponde

aun dizefio no experimental ...
Instrucciones:

La evaluacion requiere de la lectura detallada v completa de cada wno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a:
Claridad de la redaccion, Representatividad con la dimension y Relevancia con el item.
Para ello deberz asignar una valoracion =i el item presenta o no los criterios propuestos, y en

£aso necesario se offecen un espacie para las observaciones si hublera.

Tuez W™ 03

Fecha actnal: 06092023

MNombrez v Apellides da Tuez: Dr. Emesto _Iingel Custavo Manfred: Gaglmffi
Grado Académico: Dactor

Puazto de trabajo: Docente unrversitario

Institucion donds labora: Universidad 2an Iznacio de Loyela

Atios de expanencia 40 arios

profezional’cientifica:

& "‘\(’Ka,x'yx,\,c A

Firma del juez
DNI. 07773865



INSTEUMENTO 1: MOTIVACION LABOEAL

'_b,{:

Ttems|

Eeprazentatividad Eelevancia

Claridad  Ohbzervarciones

1

Y
Fa

3

1

2

g

-

1

2

3

/sugsrencias

Condiciones
motrvacionales
Imtarnas

La mavor zatizfaccion gue dezeo obtener en el trabajo ez:

2. Szber que se reconocen mis conocinuentos v capacidades.

X

b. Poder coordmar v estumular los esfuerzoz de otros.

B

A

X

¢. 2abar que otraz personas en la elinica me apracian por su labor.

d. Idear formas mas eficientez de hacer el trabzjo para aventajar 2 ofros con la calidad de los rezultados.

e. Poderme ocupar en aguellos trabzjos para los que tengo las capacidades necazarias,

La mavor zatisfaccion gue dezeo obtener en el trabajo ez:

a. Due miz ideas v propusstas sean consideradas.

b. hiantener una relacion cordial con los compaferes de trakajo.

c. Poder perzuadir o convencer a otros para llevar a cabo actividades relacionadas con el trabajo.

d_ Tener la capacidad da idear métodos mas eficientes para realizar las tareas v superar a otros en calidad de rezuliados.

e. Podar rasolver loz problemas dificilaz an el trabaje.

Laa

La mavor zatisfaccion gue dezeo obtener en el trabajo ez:

2. Tener parsonas a cargo a las que vo pueda comegir o estimular por su rendimiento.

b. Llegar a zenfir apracio v estimacion por las otras personas.

¢. Darme cuenta de gue perfacciono mis conocimiantos.

d_ Ber mejor an al trabajo.

e. Due miz compatieros me tengan respeto v reconccimisnte por lo gque valgo como persona.

La mavor satisfaccion gue dezeo obtener en el trabajo es:

a. Contar con la compatiia v el apove de los companiero: de trabajo.

b. Qua mis ideas v propuestas sean tenidas en cuanta.

c. Poder enszefiar y dar sugerancias 2 ofros sobre 1z solucion de problemas relacionados con el trabajo.

d. Szber que vov adquiriende mavor habilidad en mi ocupacion.

e B e e B et e B ] e B ] I ] ] e I

E B ] B I ] ] I ] ) B ] I e = ] I

] o ] e I ] ] I et e B ] I e ] ] I

e. Lograr resultados de mejor calidad que otroz en su frakajo.

Ln

La mavor zatizsfaccion gue dezeo obtener en el trabajo ez:

a. Tener la oportunidad de mfluir en la gente para sacar adelants las cosas.

b. Estar con persenas que ssan umdasz, ze apoyen ¥ se deflendan mutnamente.

B

A

A B

¢. Due las ofras perzonas acepten mis manfos.

d_Idear alzo de mterés v luchar hasta sacarlo adelante.

e. Poder aplicar los conocimisntes que poseo.

X

X

X

Sepunda parte

En esta zaccion, hallara conjuntos de afirmaciones que zbordan come lograr beneficioz laborale:. Cada conpunto empieza con una frase que mdica una situacion dezeada. Luego, hay cinco frazes qua detallan

acciones para aleanzarla. Ordene astas acciones s2gin su prioridad.

Madios
preferidos para
obtenar
retribuciones

dsl trzkajo

Uznalmente el medio maz efective para obtener un trato justo v conziderado por parte del jefe es:

a. Economizar mataniales & implementos de trabaje de perdidas v dagios.

b. Con todo respeto solicitarle un trato justo v considerado, cuando sea necezanao.

B

B

A B

¢. Dar cumplimisnto a lo gue 2l azpera gue wno lleve a cabo.

d. Dedicarsa con empetio al trabajo durante el tiempo debido.

e. Dar cumplimisnto a sus instrocclones v sugsranclas.

e B B

e B B

S B B

El medio maz efectivo para tener un trabajo verdaderamente interezante ez

2. Ponerle empefio & imagnacion.

b. Bolicitar personabments al jefe mi ubicacién en un frabajo que =2 acomods bien a mis capacidades o que mea intersze.

c. Ecforzamme por realizar con entnziasmo laz funciones ¥ tareas asignadas.

d. Confiar en que lz emprezz me brinds uwna oportunidad da desarrollo.

e. Aceptar con interss loz cambioz de puesto de trabajo o de actividad cuando el jefz lo considers necesario.

e B e

B e

] B B

Uzpalmente, el medio maz efective para obtener anumentoz de sueldo ¥ mejorez beneficioz econdmicos es:

a. Convencer al jefe de que poseo loz mértos suficiantes para ello.

b. Hacer el trabajo con eficiancia v responsabilidad.

c. Aceptar v cumplir la: funcionss, nommas v reglamentos de trabajo.

e

I

e
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Ttams

Eeprezentatividad Eelevancia

Claridad  Ohbzervaciones

1

-
F

3

1

2

g

-

1

-

i

3

/suparencias

d. Acatar las deciziones v onientacionss del jefs inmediato.

X

X

X

e. Estar 2 13 esperz de que la empresa loz aumentos comvemantes sagun sus posibilidadas.

b

X

X

El medio maz efective para obtener un azcenzo en el trabajo ez:

a. Dar apovo a loz provectos, planss v polifica: de la smpraza.

b. Presentar provectos e miciatrvas en el trabajo.

B

B

B

¢. Convencer al jefe, no zolo con palabras smo con rendimisnte, de loz mértos v capacidades con gue cuento.

d. Darle fempo 2 [z smpresa para que ze cuenta de mis conocimientos v capacidadss.

e. Dar colaboracion v apoyo a laz deciziones del jefe inmediato donde uno trabaja.

10

El medio mas eficaz para poderse integrar a un gropo de trabajo ea:

a. Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo.

b. Ofrecerle apovo cuando sea necesario trabajar para obtener ventajas v beneficios para el bisn da todos.

. Colaborar para gque pueda sacar adelante los trabajos gue el jefe le encargd.

d_ Esperar que, a medida que me vayan conociendo, me acepten ¥ me tengan en cuenta.

e. Mostrarse rezpefuozo de las personaz v de las nommas sociales.

] B B e e I

] B B e e I

] B B e e I

Tercera parte

Se presentan drversos conjuntos de declaraciones vineuladas a difsrentes aspectos laboralas.

Condiciones
motrvacionales
gxtarnas

11

Lo maz importante para mi en el trabajo ez:

a. Contar con un jefe que se preocups de verdad por su gente

X

b. Ganar buenos awulios econdmico: v buenas prestacionss extralegalss para mi beneficio v 2l de mi familia,

¢. Tenar ascensos que me permifan alcanzar un frabajo de mavor rezponzabilidad.

b

b

b

d_ Poder integrar mis esfusrzos a las actividades de otras personas para producir resultados que baneficien a todos.

e. Poder experimentar imterés para mis tareas.

e

e

e

Lo maz importante para mi en el trabajo es:

4. {zanar un sueldo que me permita afender adecuadaments todas miz necesidades v las de mu famiha.

b. Tener ascenzoz para lograr un trabajo maz interszante & mportanta.

e

e

e

c. Podemme integrar a un equipo con gente dindmica.

d. (e mi jefa evalis mi rendimisnto de una manera compransiva v justa.

g. Dezampefiar un trabzajo gue contenga actividades vanadas v verdaderamente interesantes.

13

Lo maz importante para mi en el trabajo ez:

4. Contar con un sueldo equivalents o mejor que el de ofras personas que trabzjan en lo nmusmo.

b. Trabajar en equipo con gente de lz que yo pueda aprender.

c. Tener un jefe que me haga conocer los resultados de mi trabajo.

d. Tener ascenzos gue me permitan ir obteniendo mayor prestigio v autoridad.

] B e Ee B ] B B

] B e Ee B ] B B

] B e Ee B ] B B

e. Podar ztender con frecuencia asuntos de trabajo difarentes.

14

Lo ma: importante para mi en el trabajo es:

a. Trabajar con ofros para beneficiarme de sus conocimisntos v experiencia.

b. Ezber que penicdicaments puado recibir un bone zalanal.

¢. Llevar 2 cabo actividadas variadas v de interés gue eviten |3 rotma v 1a monotonia.

d. Tener ascenzos gue me permitan sentir que progreso v perfecciono en mi ocupaclon.

2. Tenar un jefe qusa == fije mas en mis zciertos gque en mis SITOTEL.

e B B

e B B

e B B

Lo maz importante para mi en el trabajo es:

a. Estar en un grupo capaz de orgamizar v llevar a cabo actividades de interés v utilidad.

b. Ganar un suelde gue verdaderamente recompense mi ezfiuerzo.

c. Tener un jefs que, antes de exigir, me apove ¥ motive.

d. Poder elegir la mejor entre diversas posibilidades de las tareas.

e. Ascender ques fomen en cusnta mis capacidades.

B B B

B B B

B B B

& "1{{ e bus e Y.
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INSTREUMENTO 2: SATISFACCION LABORAL
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- Feprazentatividad Relevancia Claridad Obzervaciones
]:-I“’ Dimension frems 1 2 5 1 2 35 1 2 3 /ooperemmas
1  Satisfaccion mininzeca del frabajo Qs grado de satisfaccion experimenta en zu trabajo debido a las tareas que realiza? X X X
2 Batsfaccion mininzeca del trabajo ;i Cuanfas oportunidades le brindan su trabajo para aplicar sus hakilidades destacadas7 X X X
3 Batisfaccion mirinzseca del trabajo iEn gqué medida su frabajo le permite realizar actividades que dizfruta’ o X X
4  Batisfaceion com las prestaciones recibidas i Como valora la remumeracion qua reciba en zu puszto de trabajo? X X X
3  Satisfaccion con la participacion i Como percibe los objetivos, metas v niveles de produccion que =2 le azignan? X X X
6  Satisfaccion con el ambients fizico de frabajo i Qus opimion tiens acerca de |z limpieza, hiziens v condiciones da salud en su lugar de trabajo? X X X
7 Batisfaccion con el ambients fizico da frabajo iEsta satisfecho con el entorme fisico v el ezpacio dizsponible en su lugar de trabaje? X X X
Satisfaceion con el ambients fizico da frabajo iComo evalda la illummacion en su lugar de trabajo? X X X
8 Batisfaccion con el ambients fizico de rabajo ;Esta conforme con la ventilacion en su lugar de frabajo? X X X
10 Satisfaccicn con el ambients fizico de frzkajo 2 Come percibe 13 temperatura en su entomo laboral? X X X
11  Bahsfaceion con las prestaciones recibidas Qs oporhmidades de formacion le ofrece la empresa? X X X
2 Satisfaccion con las prestaciones recibidas iS1ente que tiene oportunidades claraz de promocion dentro de la orzganizacion? X X X
13 Batisfaccion con la supervizion ;i Como calificaria sus relaciones personales con sus superioraz? X X X
14  Batisfaceidn con la supervision Qs opinion tiens sobre la supervision que recibe en s frabajo? o X X
13 Bahsfaceion con la superasion iComoe considera la promimidad v frecuencia de supervision? X X X
16 Satisfaccion con la supervizion ;Como cres que sus supervisorss evalilan su dezemperio en su taraa? X X X
17 Satisfaccion con la supervizion iS1ente qua recibe un frato igualitario v justo por parte de la empresa? X X X
1B  Batisfaceidn conm la supervision Qs nivel de apoyo recibe de parte de sus superiores” o X X
19 Batisfaceion mininzeca del trabajo En que medida puade tomar decisiones autdnomas ralacionadaz con zu trabaje? X X X
20 Batisfaccion con la participacion :Cual sz zu grado de participacion en laz decisionss de su departamento o zecc1on” X X X
21 Satisfaccion con la participacion ;Come participa an las deciziones de zu grupo d= trabajo en relacion con la empresza? X X X
22  Batsfaceion con las prestaciones recibidas i Como pereibe ol cumplmmiento de convenios v leyes laborales por parte da la empresa? X X X
2 Satisfaceion con las prestaciones recibidas iQus opimion tiens zobre la forma an que ze lleva a cabo la negociacion de azpactos laborales en la empreza? X X X

& "'|lf s o Y.
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Anexo 7. Relevancia de los items - V de Aiken

Aiken variable Motivacion laboral

Tasz 1 Juez 2 Juez 3
Pertinenrcia  Feleancia Calidad Pertmencia  Felevamcia  Calidad  Pertimenciz Eelevemcia  Calidad  Suma Adken

Ls mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:

2 Baber que 22 reconocen mis conocimisato: v capacidades, 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1.0
b. Poder coondinar v estinmolar Loz esfoerzos de ooos 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 L.0%
¢ Saber que ofras personas en ka clinica me aprecizn por su labar. | 1 1 3 3 3 3 k] 1 1% 0o
d. Idear formas mas eficientes de hacer ol trabajo para 2ventjar 2 omros cor la calidad da lo: resultades. 2 1 2 3 3 3 1 1 1 18 07
2 Poderme ooupar en aquellos frakajos para lo: que tzngo las capacidads: pecesariaz, 3 3 3 3 3 3 1 1 1 21 07e
Ls mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:

2 Chee pnis ideas v propusstas :ean consideradas. E] 3 3 3 3 3 3 3 3 27 L.00
b. Mantener una relacion cordial con los compatero: de trakajo. 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1.0
. Poder persuadic o convancer a ooos para lsvar a cabo aciividads: relacionada: con el mabajo. 3 3 3 3 3 3 3 E] 3 27 L.0D
d. Temer la capacidad de idear metodos mas eficientes para realizar l2s tareas v superar a ofros en calidad de resaltados. 2 1 2 3 3 3 1 | 1 12 0a7
& Poder resolver los problemas dificiles er 2] mabaje. 3 3 3 3 3 3 3 3 1 23 0as
La mavor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:

2 Terer persomas 3 cArgo a las que yo pueda commegir o estismelar por su rendiomisnto. 3 3 3 3 3 3 3 k] 1 25 [as
b. Llegar a sentir aprecio v estimacior por la: otras persona:. £ 3 3 3 3 3 3 k] 3 27 L.0D
 Darme coenta de que perfeccions mis conocimisntos. 2 1 2 3 3 3 3 3 1 n 0El
d. Ser mejor &n el trabaja. 3 3 3 3 3 3 3 3 1 25 [as
& Que mi: companieros me telZan respeto ¥ reconocimisnto por 1o que valzo como perzona £ 3 3 3 3 3 3 k] 3 27 L.0D
La mavor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:

2 Cortar con 1a compema v el 2poyo de los comipasero: de trabajo. 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1.00
b. Cue mils idezs v propuestas ssan temidas en cosn@ 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 L.0%
¢ Poder emzetiar v dar sugerenciaz 2 otres sobre [2 sefucion de problemas relacionades con 2l rabajoe 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1.0
d. Saber que voy adquiriendo mayor habikidad en mi ocupacion. 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 L.0%
& Lierar resulados da mejor calidad gue ooz en =i rakaejo. 2 1 2 3 3 3 3 k] 1 22 0gl
La mavyor satisfaccion que deseo obtzner en el trabajo e

2 Tener la oportanidad de infhir en la gente para szcar adzlante las cozas 3 3 3 3 3 3 3 E] 3 27 L.0D
b. Estar con personas gue sean unidas, 2 apoyen v se deflendan mithamente. 3 3 3 3 3 3 3 k] 3 27 100
¢ Que la: ofras perzomas acepten miz MEritos. 2 1 2 3 3 3 3 k] 3 24 0eo
d. Idear algo de bxteres v luchar hasta sacarlo adalants 1 1 1 3 3 3 3 3 3 21 (E
& Poder aplicar los conocimientos gos poseo. 3 3 3 3 3 3 3 k] 3 27 100
Usnalmente el medio mas efective para obtener un trate justo v coasiderado por parte del jefe e

2 Economizar materiale: & implementos de trabajo de pardidas v dafics. 2 2 2 3 3 3 3 2 1 21 078
b. Con todo respeto sobicitarle un frafo josto v copsiderado, coando 223 necesario. 2 1 2 3 3 3 3 E] 2 23 083
¢ Dar cumplimiento a Lo que &l espera que uno Leve a caba. 3 3 3 3 3 3 3 k] 26 096



Tasz ]

Juez I

Juez 3

Pertimenciz  Felevanciz  Calidad Perbimenciz  Felevemcia  Calidad

Fertmenciz  Felevemcia Calidad  Suma  Atken

d. Diedicarse con empetio al wabajo dorante 2] tiempo debido.

& Dar cuwnplimizeto 3 202 Metmicclones v SuSerencias,

El medio ma: efectivo para tener un trabajo verdaderamente interesante ex
2 Porerle smpenio & imagmacion.

b. Solicitar persaraimente al jefe mi nbicacion en 1m trzbaje que se acomods bien a miis capacidades: o que me intersse.

¢ Esfoozamme por realizar com emhesiazmo las funcionss ¥ tareas asignadas.

d. Confiar en que 13 empre:a me brinds e oporfumidad de da:arollo

& Aceptar con inferss oz cambios de poesto de trabajo o de actividad cuando el jefe lo considers nacesario.
Usznalmente, el medic mas efective para obtener aumento: de sueldo v mejores beneficios economicos es:
2 Convencer al jefs de que posec los merito: suficientss para ello.

b, Hacer el trabajo con eficizncia v respomsabhilidad

. Acepiar v cumplir la: fimciones, nommas vy reglamento: da frakajo.

d. Acatar las decisione: ¥ onsnaciones del jefe immediato.

& Estar a la espera de que la empreza bos 2umentos comverientss segun sz pozibilidades.

El medio ma: efectivo para obterer un ascenso en el trabajo es:

2 Dar apoyo 2 los provectos, plames ¥ pelitica: da |2 empresa.

b, Presentar provectos & miciativas en el rabajo.

« Corvencer al jefs, no sole con palabras sie con rendimiento, de los meritos ¥ capacidade: con gue cuerto.
d. Drarls tiempo a la empresa para que se cusnta de mis conocimisanta: v capacidadss,

& Dar colaboracian v apoye 2 las decisions: del jefe nmediato donde 1mo mabaja

El medio ma: eficaz para poderse integrar & un grupo de trabajo s:

2 Moztrar inters: en la tarea encomendada al grape

b, Crecerls apoyo cuando sea nece:ario tabajar par obtemer ventajaz v beneficio: para &l bisn de todos.

< Calabarar para gue poeda sacar adelamts los trakbajos gue 2] jefe 1o encargn.

d. Ezperar goe, a medida goe me vayan copociende, me acepien v me tenzan en cuenta

2 hipsrarse respetuozo de las personas v de las nommas socizles.

Lo mas importante para mi en &l trabajo s

2 Contar con un jefs gque se preosupe de verdad por su gente.

b, Gamar bosnes suxilios soonomices v buenas prestacionss exralegals: pam mi bepeficio v el de mi familia
< Tener ascanios gue e penmifan alcarear un trabajo de mayor responsabilidad.

d. Poder integrar mis esfizerzo: a la: actividades de oiras perzona: para producic resaliados goe bepeficien 2 fodos
& Poder experimentar irters: para miz tareas,

Lo mas importants para mi en &l trabajo es:

2 (rapar m sueldo que me pemita aterder adecuadaments todas miz necesidads: v [as de mi faonilia

b, Temer azcensos para lograr un trabzje mas inerezanie e importants.

 Poderme itesrar 2 un aquipe con gente dinsmica

d. Que mi jefz evalos mi rendimiesto de tna mamera comprensiva v just.

& Desempenar un frabajo gue contengz actividades variadas v verdaderamente intereszntes

lad Lad

[P

e Bed B L ko LR

lad had

[P ———

Bad pa b b e

(=]

W lad b3 b

LR I N L T = R

LIS R WH |

Ll = b

Ll L

— il b L L g Ll = bkd LICE I W | [ U R WH [ N [y |

LICE R E R =]

Ly L Ll bl Rl

LI R WS |

Ll = D

g L

— L BJ L L g LI I T S R FH R FH | LTI W R I R |

LI I IR R S R O ]

LI I ' [ W O N ]

iy g

[ S A o ]

igr s

iz L S O L R Y LR T S LT R ir iax s L s

e sa o s

Ly o aa

[F]

(NS

e g s L

(NS

L L L L

L

LE I R R L

L

L e L L

[FN]

L L L L

[F]

LR R E L R F

[FN]

a3

e

LR E I = E I L L ¥ L L™ I =) L L I F L F N * L = F

L LT F

ia s

[T S A e ]

igr s

— L I I LT R Y igr s sa a s isr isr s a a

LT I O I

o dsa

T

3

LR O

lad lad

Lad bad bad lad o Lad

had had

lad  bad  laad

Bad had lad Lad g ad  had lad bad laad

had lad bad bad g

2
2

W = e WA s L e L B = e L P P PO e e — Fd k3 = Fa

L LT F

26
26

23
18
26
26
25

0.9¢
096

0.85
07
028
026
nas

0.E2
L.00
L.O0
1.00
078

1.00
1.00
0.81
0.8
1.00

1.00
1.00
1.00
0.8
1.00

0.56
0.E1
0B
023
1.00

0B
0.EC
1.00
1.00
1.00

107



Tuez 1

Tuez 2

Tuez 3

Pertinancia  Felevanciz Czlidad Pertinencia Felsvancia

Calidad Pertinencia Felsvancia

Calidad Suma Aiken

Lo mas: importante para mi en el frabajo es:

a. Contar con un sueldo equivalents o mejor que el de ofras parsonas gue trabajan en lo mizmo.

b. Trahajar an equipo con gente de 1a gue yo poeda sprendar.

. Tener un jefe gue me haga conocer los resuliados de mi wabajo.

d. Tensr ascenszos gue me permitan ir obtenisndo mayar prestigio v antaridad.

2. Ppder stender con frecusncia asintos de trabajo difsrentes.

Lo mas importante para mi en el frabajo es:

2. Trabajar con otros para benaficiarms de sus conocimisntos ¥ eXperiencia.

b. Saber qus pericdicaments puado recibir un bono salarizl.

. Llevar a cabo actividades variadas v de interas gue eviten la mting v la monotonta.
d. Tener ascensos que me permitan saptiv que progreso ¥ parfacciono en mi ocupacion.
. Tener un jefs que se fje mas e miz aciertos que en mis arvores.

Lo mas importante para mi en el frabajo es:

a. Estar en un grupo capaz de organizar v llevar 2 cabo actividades de interas v utilidad
b. Ganar un zueldo gque verdaderamente racompsnse rmi esferzo.

. Tener un jefe gue, antes de exigir, me apove v motiva.

d. Pader elegir 1a mejor anire diversas posibilidades de lzs tareas.

2. Ascendar gque fomen en cusnia mis capacidades.
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Aiken variable Satisfaccion laboral

Juez 1 Tuez 2 Juez 3
Ttem Pertinencia Felevanciz Calidad Pertmencia Felevancia Calidad Pertinencia Felevanciz  Calidad Samas Atken

;Cuantas oportunidades le brindan su trabajo para aplicar sus habilidades destacadss? 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1.00
;En que medida ma trabajo ls permite realizar actividades que disfruta? 2 2 2 3 3 3 3 3 3 24 0o
i Como valors 13 remumeracion qua recibe en su puasto da trabajo’? 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1.00
;Como percibe los objetivos, metas v niveles de produccion que se la asignanT 2 2 2 3 3 3 3 3 3 24 0.go
2 us opinioa tiene acerca de la limpieza, hiziene v condiciones da zalud en zu lugar de trabajo’ 1 1 1 3 3 3 3 3 3 21 07E
;Eata satisfacho con el entorno fizico v el expacio disponible en su lngar de trabajo? 1 1 1 3 3 3 3 3 3 21 07E
;Como evalia 1z ihowinacion en su lugar de trabzjo? 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 0.2o
;Eata conformes con la ventilacidn en su lugar de trabaja? 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 0.8
;Como parcibe la temperanira sn su entorno labaral? 2 2 2 3 3 3 3 3 3 24 0o
2 0us oportiunidades de formacion le offece la empresa? 1 1 1 3 3 3 3 3 3 21 0.7E
;Siente que tians oportumidades claras da promocida dentro de 1a organizacion? 3 3 3 3 3 3 3 3 3 7 1.00
;Como calificania sus relacionss personales coa sus superiores? 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1.00
2 us opinioa tiene sobre la supervizion que recibe en su trabajo? 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1.00
;Como considera la proximidad v frecuenciz de supervision? 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1.00
;Como cree que sus supervizorss evalian :u desempelio sn o tares? 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 n.2o
;Siante que recibe un trate igualitario v justo par parte de 12 empresa’ 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1.00
2 0us nival de apovo recibe de parte de sus supariorag? 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1.00
;En que medida poede tomar deciziones sutonomas relzcionadas con su wabajo? 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 100
;Cual ez zu grado de participacion en las deciziones de mn departamento o seccign? 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1.00
;Como participa en las decisiones de su grupo de trebajo en relacion con la empresa? 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1.00
s Como percibe el cumplimisnto ds convenios v leves laborales por parte de la empreza’ 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 0.go
2 us opinion tiene sobre la forma en qua 22 lleva a cabo lz negociacion de aspactos labarales en la empresa’ 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 1

043
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Anexo 8. Datos descriptivos

A continuacion, en la Tabla 15 se muestran los resultados agrupados de la variable 1
el cual es la motivacién laboral y la primera dimension de satisfaccion laboral, siendo la
satisfaccion con la supervision.

Tabla 15

Motivacidn laboral (V1) y condiciones motivacionales internas (D1)

V1D1 (Agrupada)
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
No es importante a 12.0 19.0 19.0
Poco importante g 19.0 19.0 38.1
Meutral 9 214 214 383
Wilido

Importante g 19,0 12,0 78.6
Muy importante Q 214 214 100.0
Total 42 100,0 100,0

Fueinte: Sanchez v Vazquez (2023)
Figura 5

Motivacion laboral (V1) y condiciones motivacionales internas (D1)

V1D1 (Agrupada)

25

Porcentaje

Mo es Foco MNeutral Importante MWy
imortante importante importante

V1D1 (Agrupada)

Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)
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Interpretacién: En la Figura 5 1a V1D1 {Agrupada), se presenta la distribucion de
respuestas de una muestra de 42 participantes en relacion con la importancia de las
condiciones motivacionales internas. Los resultados muestran que, aproximadamente el 19%
de los encuestados consideran que esta dimension no es importante o tiene poca importancia,
mientras que un 21% la valora como muy importante. Ademas, alrededor del 21% se
mantuveo neutral en cuanto a su importancia. Estos datos proporcionan una vision general de
las percepciones de los encuestados sobre la relevancia de 1a variable, con una variacion |
dezde 1a falta de importaneia hasta una alta importancia en 1a muestra

Loz datos presentados en 1a Tabla 14 reflejan Ia relacion entre |a motivacion laboral
(V1) v los medies preferidos para obtener retribuciones del trabajo (D2). Estos resultados
indican como los participantes de 1a encuesta perciben 1a importancia de la motivacion

laboral en relacion con 1a eleccion de los medios para obtener retribuciones.

Tabla 16

Motivacion laboral (V1) y medios preferidos para obtener retribuciones del trabajo (D2)

V1D2 (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
No es importante 7 16,7 16.7 16,7
Poco importante 2 19.0 12.0 35,7
Meutral 10 238 238 59.5
Vilido
Importante 7 16.7 187 76,2
Muy importante 10 238 238 100,0
Total 42 100,0 100,0

Fuente: Sanchez v Vasquez (2023)



Figura 6

Motivacion laboral (V1) y medios preferidos para obtener retribuciones del trabajo (D2)

V1D2 (Agrupada)

Porcentaje

Mo es Poco Meutral Importante Muy
importante importante importante

V1D2 (Agrupada)
Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)

Interpretacion: Un 16,67% de los encuestados considera que la motivacion laboral
no es importante en la eleccion de los medios para obtener retribuciones, mientras que un
19.0% la califica cotno poco importante. Por otro lado, un 23,8% se mantiene neutral en esta
relacion, v un 16,67% la ve como importante. El grupo mas grande, con un 23,81%, valora la
motivacion laboral como muy importante en 1a eleccion de los medios para obtener
retribuciones. Existe una parte significativa de la muestra cree que la motivacion laboral es un
factor crucial en la eleccion de los medios para obtener retribuciones, mientras que otros
tienen opiniones variadas o consideran gue es menos importante en este contexto.

Loz datos presentados en 1a Tabla 13 reflejan 1a relacion entre la motivacion laboral
(V1) v las condiciones motivacionales externas (D3). Estos resultados indican como los
participantes de la encuesta perciben la importancia de 1a motivacion laboral en relacion con

las condiciones motivacionales externas.
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Tabla 17

Motivacion laboral (V1) y las condiciones motivacionales externas (D3)

W1D3 (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilide Wo es importante 7 16.7 16.7 16,7

Poco importante 9 214 214 381
Newtral 9 1.4 1.4 9.5
Importante & 14,3 14,3 73,8
Muy importante 11 262 26,2 100,0
Total 42 1000 100,0

Fuente: Sanchez v Visquer (2023)
Figura 7
Motivacion laboral (V1) y las condiciones motivacionales externas (D3)

V1D3 (Agrupada)

Porcentaje

MNo es Poco MNeutral Importante Muy
importante importante importante

V1D3 (Agrupada)
Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)

Interpretacion: Un 16,67% de los encuestados considera que la motivacion laboral
no es importante en el contexto de las condiciones motivacionales externas, mientras que un
21.43% la califica como poco importante. Asimismo, un 21 43% se mantiene neutral en esta
relacion. Sin embargo, un 14,29% opina que 1a motivacion laboral es importante en este

contexto, v el grupo mas grande, con un 26,19%, valora la motivacion laboral como muy
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importante en relacion con las condiciones motivacionales externas. Una parte sustancial de
la muestra percibe la motivacion laboral como un factor significativo en la influencia de las
condiciones motivacionales externas, mientras que otros tienen opiniones variadas o
consideran que su importancia es menor en esta relacion.

Los datos presentados en 1a Tabla 16 analizan Ia percepcion de los encuestados sobre

1a motivacion laboral (V1) v como la valoran en términes de importancia.

Tabla 18

Motivacion laboral (V1)

W1 (Agrupada)
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
No es importante 2 12.0 19.0 19.0
Poco importante 7 16,7 16,7 357
Walidn  Neutral 10 238 238 393
Valido
te 2 12.0 19.0 78.6
Muy importante 9 214 214 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Sénchez v Vasquez (2023)



Figura 8

Motivacion laboral (V1)

V1 (Agrupada)

Porcentaje

MNo es Poco MNeutral Importante Muy
importante importante importante

V1 (Agrupada)

Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)

Interpretacion: Un 19, 05% de los participantes considera que la motivacion laboral
no es importante en su contexto laboral. Por ofro lado, un 16,67% la califica como poco
mportante. Un grupo significative, el 23 81%, se mantiene nentral en cuanto a su
mmportancia. Sin embargo, un 19,05% opina que la motivacion laboral es importante, v un
21,43% la valora como muy importante. En conjunto, estos resultados sugieren que existe
una variedad de perspectivas deniro de la muestra en relacion con la importancia de la
motivacion laboral, con una proporcion considerable de encuestados que la consideran
Importante o muy importante, pero también con alzunes que la ven como poco o nada
Importante en su entorno laboral.

A contmuacion, en la Tabla 17 se muestran los resultados agrupados de la vanable 2
el cual es zatisfaccion laboral v 12 primera dimension, siendo la satisfaccion con la

SUPETVISION.
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Tabla 19

Satisfaccién laboral (V2) y satisfaccion con la supervision (D1)

V2D1 Agrupada
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Algo insatizsfecho 6 143 143 143
Algo zatizfecho 2 48 48 19.0
Indiferente g 19.0 19.0 381

Valido Muy insatisfecho 0 214 214 595

Muy satisfecho 17 40,5 40,5 1000
Total 42 100.0 1000

Fuente: Sinchez v Vasquez (2023)
Figura 9

Satisfaccion laboral (V2) y satisfaccion con la supervision (D1)

V2D1_Agrupada

Porcentaje

Algo Algo Indiferente MLy MLy
insatisfecho  satisfecho insatisfecho  satisfecho

V2D1_Agrupada
Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)
Interpretacion: Un 14.29% de los encuestados se siente algo insatisfecho con su
trabajo en relacion con la supervision que reciben. Un porcentaje menor, &l 4,76%, se
considera algo satisfecho. Un grupo considerable, el 19,05%, se muestra indiferente en

cuanto a su satisfaccion laboral en relacion con la supervision. Por ofro lado, un 21.43% se



siente mary insatisfecho con la supervizidn que recibe, ¥ un grupo significativo, el 40,48%, =e
declara muy satisfecho con esta faceta de su trabajo.

La Tabla 18 analiza la relacion entre la satisfaccion laboral (W2) v la satisfaccion con
el ambiente fisico de trabajo (D2), proporcionando informacion sobre como los encuestados

perciben su nivel de satisfaccion en funcion del entorno fisico en el que realizan su trabajo.

Tabla 20

Satisfaccion laboral (V2) y satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo (D2)

W2D2_Apgrupada
] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
Algo insatisfecho g 19.0 19.0 19.0
Algo zatisfecho 4 9.3 8.5 286
Indiferente 10 238 238 324
Wilido
My insatizfecho 6 14.3 14.3 66,7
Muy satisfecho 14 333 33,3 100,0
Total 42 1000 100,0

Fuente: Sanchez v Vasquez (2023)

Figura 10
Satisfaccion laboral (V2) y satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo (D2)

V2D2_Agrupada

Porcentaje

Algo Algo Indiferente Wluy Muy
insatisfecho  satistecho insatisfecho  satisfecho

V2D2_Agrupada

Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)
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Interpretacion: Un 19,05% de los encuestados se siente algo insatisfecho con su
trabajo en relacion con el ambiente fisico de trabajo. Un porcentaje menor, el 9,52%, se
considera algo satisfecho. Un grupo importante, el 23, 81%, se muestra indiferente en cuanto
a su satisfaccion laboral en relacion con el ambiente fisico de trabajo. Por otro lado, un
14,29% se siente muy insatisfecho con este aspecto del entorno laboral, ¥ un grupo
destacado, £l 33,33%, se declara muy satisfecho con el ambiente fisico de trabajo.

La Tabla 19 examina la relacion entre 1a satisfaceion laboral (V2) v la satisfaccion
con las prestaciones recibidas (D3), brindando informacion sobre como los encuestados

perciben su nivel de satisfaccion en funcion de las prestaciones que reciben en su trabajo.

Tabla 21

Satisfaccion laboral (V2) y satisfaccion con las prestaciones recibidas (D3)

VID3_Aprupada
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Algo insatisfecho 6 143 143 143
Algo zatisfecho 3 71 71 214
Indiferente 10 238 238 452
Valide
Muy insatizfecho 2 12.0 12.0 64.3
My satisfecho 13 357 357 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Sanchez v Vasquez (2023)



Figura 11

Satisfaccién laboral (V2) y satisfaccion con las prestaciones recibidas (D3)

V2D3_Agrupada

Porcentaje

Algo Algo Indiferente MLy MLy
insatisfecho  satisfecho insatisfecho  satisfecho

V2D3_Agrupada
Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)

Imterpretacion: Un 14.29% de los encuestados se siente algo insatisfecho con su
trabajo en relacion con las prestaciones recibidas. Un porcentaje menor, el 7,14%, se
considera algo satizfecho. Un grupo considerable, el 23 81%, se muestra indiferente en
cuanto a su satisfaccion laboral en relacion con las prestaciones recibidas. Por otro lado, un
19.05% se siente muy insatisfecho con las prestaciones que recibe, v un grupo destacado, el
35.71%, se declara muy satisfecho con las prestaciones.

La Tabla 20 analiza 1a relacidn entre 1a satisfaccion laboral (V2) v 1a satisfaccion
infrinseca del trabajo (D), ofreciendo informacion sobre como los encuestados perciben su

nivel de satisfaccion en funcion del aspecto intrinseco de su trabajo.
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Tabla 22

Satisfaccién laboral (V2) y satisfaccion intrinseca del trabajo (D4)

W2D4 Agrupada
] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido zcumulado
Algo insatisfecho 7 16.7 16.7 16,7
Algo satisfecho 2 4.8 4.8 214
Indiferente 5 119 11,9 3353
Wialido
My insatisfecho 7 16,7 16,7 50,0
Muy satisfecho 21 50,0 50,0 100,0
Total 42 1000 100,0

Fuente: Sénchez v Vasquez (2023) =

Figura 12

Satisfaccion laboral (V2) y satisfaccion intrinseca del trabajo (D4)

V2D4_Agrupada

Porcentaje

Algo Algo Indiferente MLy WLy
insatisfecho  satisfecho insatisfecho  satisfecho

V2D4_Agrupada
Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)

Imterpretacion: Un 16,67% de los encuestados se siente algo insatisfecho con su
trabajo en relacion con 1a satisfaccion intrinseca que obtienen de €. Un porcentaje menor, el
4,76%, se considera algo satisfecho. Un grupo mas pequefio, el 11,90%, se muestra

indiferente en cuanto a su satisfaccion laboral en relacion con el aspecto intrinseco del
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trabajo. Por otro lado, un 156,67% se siente muv insatisfecho con este aspecto de su trabajo, v
un grupo significativamente grande, el 50,00%, se declara muy satisfecho con 1a satisfaccion
intrinseca que obtiene de su trabajo.

La Tabla 21 examina la relacion entre 1a satisfaccion laboral (V2) v la satisfaccion
con 1a participacion en el trabajo (D3), brindando informacién sobre como los encuestados

perciben su mivel de satisfaccion en funcidon de su grado de participacion en su trabajo.

Tabla 23

Satisfaccion laboral (V2) y satisfaccion con la participacion (D5)

V2D3_Apmpada
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Algo inzatisfecho 4 Q3 a3 93
Algo zatisfecho Z 19.0 19.0 286
Indiferente 11 262 262 348
Valido

Muy insatizfecho 3 1.1 1.1 61,9
Mury satizfecho 18 381 381 100.0
Total 41 1000 100.0

Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)



122

Figura 13

Satisfaccion laboral (V2) y satisfaccion con la participacion (D5)

V2D5_Agrupada

Porcentaje

Algo Algo Indiferente Mury MLy
insatisfecho  satisfecho insatisfecho  satisfecho

V2D5_Agrupada
Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)

Imterpretacion: Un 9,52% de los encuestados se siente algo insatisfecho con su
trabajo en relacion con =1 nivel de participacion en el. Un porcentaje mavor, el 19,03%, se
conszidera algo satisfecho. Un grupo significativo, el 26,19%, se muestra indiferente en cuanto
a su satisfaccion laboral en relacion con la participacion en su trabajo. Por otro lado, un
7.14% se siente muy insatisfecho con este aspecto de su trabajo. v un grupo destacado, el
38.10%, se declara muy satisfecho con su nivel de participacion en el trabajo.

La Tabla 22 se enfoca en 1a satisfaccién laboral (V2) v presenta como los encuestados

perciben su nivel de satisfaccion en el trabajo.



123

Tabla 24

Satisfaccion laboral (V2)

V2 Agmpada
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valide Algo imsatisfecho 7 16,7 1a8.7 16,7
Algo satisfecho 9 214 214 381
Indiferente 8 15,0 18.0 371
My insatisfecho 9 214 14 78,6
Muy satisfecho 9 214 14 100,0

Total 42 100.0 1000
Fugrte: Sanchez v Vasquez (2023)

Figura 14

Satisfaccion laboral (V2)

V2_Agrupada

25 |8

Porcentaje

Algo Algo Indiferente Mury Iy
insatisfecho  satisfecho insatisfecho  satisfecho

V2_Agrupada
Fuente: Sanchez y Vasquez (2023)

Interpretacion: Un 21 43% de ellos se declara muy satisfecho con su trabajo,
mientras que un porcentaje igualmente significativo, tambien del 21,43%, se sienfe muy
insatisfecho. Ademis. un 19,05% se muestra indiferente en cuanto a su satisfaccion laboral, v

el 16,67% se considera algo insatisfecho. Por otro lado, el 21 43% se siente algo satisfecho en



124

su trabajo. Estos hallazgos resaltan 1a diversidad de experiencias v emociones en el entorno
laboral de los encuestados, subravando la importancia de considerar una gama de factores al

evaluar la safisfaccion en el trabajo.
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