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Resumen
El presente estudio se llevé a cabo con el proposito de determinar la relacion de motivacion y

satisfaccion laboral en los colaboradores de las tres clinicas chiclayanas post pandemia;
ademas de ello el primero objetivo especifico fue indicar el nivel de la motivacién laboral y
el segundo fue indicar el nivel de la satisfaccion laboral ambos para los colaboradores de tres
clinicas chiclayanas post pandemia. Se utilizd el modelo tedrico de Marshall Sashkin (1968)
para la motivacion laboral y el modelo tedrico de Font Roja (2016) para la satisfaccién laboral.
La muestra conformada por 123 colaboradores de tres clinicas chiclayanas. Los resultados
indican que tanto la motivacion laboral, como la satisfaccion laboral muestran una correlacion
baja positiva. Hallando en la motivacion laboral, que la mayoria de los colaboradores se sitdan
en niveles medios, destacando una preocupacién por la seguridad laboral, asi como cierto
grado de desconexion social en el entorno laboral, asimismo, la autoestima y busqueda de
autorrealizacion de los colaboradores muestran un potencial de mejora. Mientras que la
variable satisfaccion laboral, se encontré una evaluacion neutral en cuanto a satisfaccion por el
trabajo, competencia profesional y relaciones interpersonales, las cuales indican una
adaptacion adecuada al entorno laboral, pero mantienen relaciones mayormente profesionales
sin llegar a desarrollarse en amistad.

Palabras clave: motivacion laboral, satisfaccién laboral, clinicas

JEL: M1, M12, M54



Abstract

The present study was conducted to determine the relationship between motivation and job
satisfaction among employees in three Chiclayan clinics post-pandemic; the first specific
objective was to assess the level of job motivation, and the second was to gauge the level of
job satisfaction among employees of three clinics in Chiclayo post-pandemic Marshall
Sashkin's theoretical model (1968) was used for the variable of job motivation, and Font
Roja's theoretical model (2016) was used for the variable of job satisfaction. The sample
consisted of 123 employees from three Chiclayan clinics. The results indicate that both job
motivation and job satisfaction show a low positive correlation. In terms of job motivation,
the majority of employees are situated at average levels, with a notable concern for job security,
as well as a certain degree of social disconnection in the work environment. Additionally,
employees' self-esteem and pursuit of self-realization show potential for improvement. As for
the variable of job satisfaction, a neutral evaluation was found regarding satisfaction with the
job, professional competence, and interpersonal relationships. This suggests an adequate
adaptation to the work environment, but relationships remain mostly professional without
developing into friendships.

Keywords: job motivation, job satisfaction, clinics



Introduccion
La administracién efectiva de los trabajadores es determinante para el éxito de cualquier

empresa, adquiriendo un papel central en las politicas empresariales en las Gltimas décadas. Su
influencia no se limita al entorno interno de la organizacion, sino que también tiene un impacto
significativo en la sociedad en general (Armijos, 2019). No obstante, es comun encontrar casos
en los que este valioso activo no recibe el trato que merece. Ademas, eventos inesperados como
la pandemia pueden impactar significativamente en el rendimiento de los empleados, debido a
una diversidad de elementos que pueden originarse tanto dentro como fuera de una organizacion
que impactan en su rendimiento. Estos factores comprenden desde condiciones de salud hasta
niveles de estrés, pasando por la disciplina laboral, la edad y el género (Febriani, 2023).

Un estudio llevado a cabo a principios del 2020, en las fases iniciales de la pandemia,
reportd que los profesionales de atencion médica que se encuentran primeros en la linea de
respuesta mostraron una prevalencia de insomnio del 34%, un factor que incide tanto en su
labor como en la toma de decisiones (Lai, 2020). Esta crisis global también resalt6 los desafios
que logran enfrentar la atencién médica para asegurar la accesibilidad de esta misma y la

amplitud de salud integral (Organizacion Mundial de la Salud, 2022).

Desde una perspectiva peruana, Castro (2021) compara el afio 2019 con el afio 2022,
donde se evidencia una disminucion del 23.6% en la PEA, resultando en la pérdida de 1,241,300
empleos formales en el Perl. En el ambito de las clinicas de Chiclayo, Perd, la pandemia de
COVID-19 plante6 desafios en lo que respecta a la motivacion y la satisfaccion laboral de los
empleados del sector médico. Esta situacion ha llevado a que los trabajadores de salud
manifiesten inquietudes acerca del aumento de comportamientos de riesgo, asi como el uso
incorrecto o repetido de métodos de emergencia y la comunicacién (Organizacion Mundial de
la Salud, 2022).

Murthy (2022) ha evidenciado que mas del 50% del personal de salud reportan sintomas
de agotamiento, y muchos se encuentran luchando contra el insomnio, el trastorno de estres
postraumatico, la ansiedad, la depresion y otros desafios de salud mental, todos ellos atribuibles
a la pandemia. La depresion, el cansancio emocional y la ansiedad se han convertido en
problemas comunes entre el personal de las clinicas, lo que plantea inquietudes cruciales sobre
su bienestar psicolégico y su capacidad para desempefiar sus funciones de manera efectiva
(Genevier, 2021).



Por medio de conversaciones y entrevistas con diferentes colaboradores de recursos
humanos y doctores, se mencionaron diversos problemas causados por la pandemia, como el
insomnio, lo cual afecta a sus funciones de manera efectiva, también se evidencio la alta
rotacion de los puestos y con estos mismos llegaban los problemas de comunicacion; al pasar
casi dos afios conviviendo con el virus, encontraron maneras en las cuales manejar

eficientemente estos problemas y seguir con su labor de la mejor manera posible.

Dado que las variables, tanto motivacién laboral como satisfaccién laboral, ya han sido
estudiadas, estas mismas fueron investigadas en un nuevo contexto, debido a que aun falta

comprension de como éstas se llegan a relacionar entre si en un contexto post pandemia.

Gracias a las investigaciones realizadas, se puede ver que la motivacién laboral y
satisfaccion laboral no son algo muy notorio y en otros casos es inexistente en este nuevo
contexto. Por ello se plantea la pregunta ¢Cudl es la relacion entre motivacion laboral y
satisfaccion laboral de los colaboradores de las tres clinicas chiclayanas post pandemia?

Este estudio se enfoca en establecer la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral
en las tres clinicas chiclayanas en periodo de post pandemia. Durante los Gltimos dos afios, la
pandemia ha impactado significativamente en el sector salud, con efectos devastadores tanto en
la salud publica como en aspectos sociales y econdémicos, siendo los colaboradores los mas
afectados (Castro et al., 2021). Por tanto, este estudio busca entender la situacién actual de
motivacion laboral y satisfaccion laboral de los empleados después de la pandemia,
proporcionando una respuesta a la interrogante planteada. Asi, se espera que esta investigacion
contribuya a futuros estudios y brinde informacion relevante sobre la relacion entre estas

variables en las clinicas de Chiclayo.

En cuanto al objetivo general del actual estudio es determinar la relacion de motivacion
y satisfaccion laboral en los colaboradores de tres clinicas chiclayanas post pandemia; en
cuanto a los objetivos especificos, el primero de ellos es indicar el nivel de la motivacién
laboral y el segundo es indicar el nivel de la satisfaccion laboral ambos para los colaboradores

de tres clinicas chiclayanas post pandemia.

Revision de literatura
En entornos donde el riesgo y la vulnerabilidad son predominantes, como en los

servicios médicos, es crucial que se implementen los correspondientes protocolos y se brinde

asistencia experta para prevenir la saturacién y el declive de las actividades diarias del equipo
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de salud (Mendoza et al., 2022). La motivacion y la satisfaccion laboral surgen como puntos
importantes para potenciar la productividad y eficiencia del personal, lo que contribuye al
aumento de la efectividad empresarial (Davila et al., 2021). El deseo personal de contar con un
entorno laboral motivador constituye un factor de motivacion no relacionado con la
remuneracion, que incita a los empleados a acudir al trabajo. Este impulso adicional conlleva a
una percepcion positiva de su rol, lo que a su vez se traduce en un aumento de su satisfaccion
laboral. Estos elementos son ampliamente reconocidos como impulsores en el &mbito laboral
(Francisco et al., 2022).

Asi, contar con colaboradores altamente motivados implica el potencial de que realicen
sus labores con un alto nivel de excelencia, lo que a su vez les brinda satisfaccion en su trabajo
y contribuye de manera Optima a los objetivos de la organizacion (Tentama et al., 2020).
Cuando una empresa ofrece beneficios y estimulos internos que cumplen con las expectativas
de los empleados, se traduce en un desempefio laboral superior, generando mayor satisfaccion

y lealtad hacia la empresa.

El reconocimiento del mérito también sirve como un impulso para que los empleados
se esfuercen y encuentren satisfaccion en su labor (Dacanay, et al., 2023). Estas caracteristicas
son las que hacen que su trabajo sea motivador y despierte aspiraciones de crecimiento
(Cabanilla et al., 2021). También cabe resaltar que un conjunto de empleados que estan
motivados se distinguen por su dedicacion a las tareas asignadas, creando un sentimiento de
pertenencia y una mayor integracion dentro de la organizacién (Quispe et al., 2023). Ademas,
se logra abordar la relevancia de la satisfaccion en el trabajo, sefialando que el personal
satisfecho tiende a ser mas productivos en el trabajo, mas creativos y tienen una mayor

probabilidad de ser retenidos por la organizacion. (Muwanguzi, 2022)

En lo que respecta a la motivacion externa, factores como la promocion, los beneficios
para los empleados y los roles asignados desempefian un papel esencial en el estimulo laboral.
Asimismo, la planificacion, el trabajo en equipo, las interacciones en circulos sociales, el
impacto social y la satisfaccion general también contribuyen significativamente al grado de

satisfaccién de los colaboradores (Tiwari et al., 2023).

Cuando el personal de salud no esta al tanto de las metas estratégicas de sus areas de
trabajo, su motivacion se ve afectada, ya que el aporte del proceso de tomar decisiones y crear
estrategias de planes les brinda oportunidades de desarrollo tanto a nivel personal como

profesional, esto subraya la importancia de que la alta direccién de los centros de salud adopte
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un estilo de liderazgo empatico que satisfaga las exigencia o requerimientos de los equipos y
fomente una atmosfera de cooperacion entre colegas. (Talavera et al., 2021; Kitsios et al., 2021)
A menudo, esta faceta no recibe la consideracion debida, lo que puede dar lugar a consecuencias
negativas como estrés, ansiedad, depresion y otros factores que afectan el bienestar psicologico

de los profesionales (Moreno et al., 2023).

Cuando se carece de normativas de salud y seguridad en el entorno laboral, junto con
una alta carga de trabajo, un sistema de promocién percibido como injusto e ineficaz, salarios
inadecuados o la falta de reconocimiento por parte de los colegas, la motivacion se ve afectada.
Asimismo, un progreso profesional lento, un liderazgo insuficiente en el lugar de trabajo y
condiciones laborales estresantes, asi como una cultura de culpabilizacion, son factores que

contribuyen a esta situacion (Alrawahi, et al., 2019; Al-Jumaili, et al., 2023).

La responsabilidad en la ejecucion de tareas tiene un beneficio en la autoconfianza de
los colaboradores, al evitar que se sientan menospreciados por sus superiores. Ademas, la
direccion de la institucion juega un rol crucial en la fomentacion de la relacion entre comparfieros
a través de actividades de convivencia, lo que genera que se sientan complacidos en su entorno
laboral (Salazar et al., 2021). Los mensajes de motivacion generan un incremento en la
satisfaccion y una mejora en los canales de comunicacion, a la par que reducen la fatiga. De
esta manera, las estrategias motivacionales poseen la capacidad de generar un efecto
considerable en el bienestar mental del personal de salud (Goktas et al., 2022). El
reconocimiento de las actividades realizadas y los logros en el trabajo resulta esencial para
alcanzar la satisfaccion, ya que facilita que el proceso de trabajo sea mas productivo y creativo,
al brindar una retroalimentacion efectiva (Ayalew et al., 2021).

La variable motivacidn laboral, segun la definicion de De La Torre (2000), el cual sefiala
una definicién sobre la motivacién, nos dice que es aquella fuerza que llega a dar un impulso a
la persona, para asi poder tener una conducta bastante determinada y comprometida; esta
definicion es acertada, sin embargo, hay otras perspectivas a tomar en cuenta, como la de
Robbins (1999) donde comenta que la motivacién es la suma de todas las caracteristicas
materiales y psicologicas que ayudan al individuo, para asi provocar un comportamiento
diferente en su puesto de trabajo y alcanza obtener un desempefio superior en relacion a los
objetivos que se establecen en la empresa. Gracias a estas definiciones se puede mas en claro
qué es la motivacién, debido a que vienen de la mano con los motivadores planteados por Davis
(1999) los cuales explican dos tipos y en base a ello se observa a la motivacion intrinseca y

extrinseca;



12

Newstrom (2007) indica que las motivaciones intrinsecas son gratificaciones internas
que se les brinda al trabajador en su puesto de trabajo, de modo que ahi se encuentra un lazo
directo entre laborar y las recompensas.

Williams (2013), comenta que la motivacion extrinseca es aquella parte de la

motivacion tangible y por ello es visible para los demas.

Al tener una idea de lo que significa motivacion, ahora se le suma una nueva palabra
(laboral) para que en conjunto sea motivacion laboral, el primer concepto que se toma sera el
de Pefia et al., (2018), expresan que la motivacion laboral se entiende como aquella relacion del
colaborador y su estimulo que se le da por medio de la organizacion, con el fin de poder realizar
algunos aspectos que logren impulsar e incentivar al colaborador a lograr su meta.
Complementando la idea ya propuesta, para Robbins (2004) la mayor parte de las personas que
Ilegan a contar con una motivacion muy elevada, logran expresar un muy buen desempefio a
través de sus esfuerzos empleados para desarrollar cada una de sus actividades. Otra perspectiva
a tomar en cuenta es la de Frederick Herzberg (1968), manifestando que la motivacion laboral

consta de dos cualidades, las motivacionales y las higiénicas.

El modelo utilizado por Abraham Maslow (1943) se cred en base al concepto de la
jerarquia de las necesidades que pueden llegar a influir en lo que es el comportamiento de cada
ser humano; donde la motivacion considera cinco partes importantes de necesidades: de
fisiologia, de seguridad, necesidad social, autoestima y autorrealizacion. Las necesidades se
Ilegan a satisfacer primero considerando las necesidades basicas y luego de las necesidades
secundarias. Esto puesto a que todas las personas buscan llegar a satisfacer las necesidades
bésicas antes de ascender en la busqueda de satisfacer sus otras necesidades mas dificiles, segun
Daft (2004).

El modelo de Marshall Sashkin (1968), acerca de la motivacién laboral estipula que
existen 4 dimensiones que deben ser considerados para su mediciéon por medio del instrumento

bajo el nombre de cuestionario MbM:

La primera dimension, denominada necesidad de proteccion y seguridad, segun la
definicion de Soriano (2002), puede manifestarse de muchas maneras, como en la busqueda de
empleo seguro, en la preferencia por lo familiar y conocido. Complementando este concepto,
Feist (2006) indica que dentro de esta necesidad resaltan la proteccion de la preservacion del
bienestar, la estabilidad laboral y financiera, la proteccion de la familia, el bienestar de la salud

y la prevencion del crimen contra la propiedad personal son aspectos cruciales a considerar.
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En relacion a las necesidades sociales y de pertenencia, Marquez (2010) sefiala que todo
lo que forma parte de la empresa es compartido por todos, por lo tanto, los empleados deben
sentir que tienen un rol activo, como si fueran duefios, propietarios o incluso accionistas de la
empresa donde trabajan. A partir de esta definicion, Hagerty et al. (1992) lo identifican como
componentes fundamentales para progresar este sentido de pertenecer como lo es la sensacién

de ser requerido y validado por otros seres, grupos 0 entornos.

En cuanto a las necesidades de autoestima, segun Rice (2000), se refiere a la
consideracion que una persona tiene hacia si misma. Por otro lado, Branden (2004) destaca que
la valoracion de uno mismo esta influenciado debido a factores tanto internos como externos.
Al referirse a los factores internos, se hace alusion a los que se originan o son generados por el
individuo, tales como ideas, convicciones, rutinas o comportamientos. Por otro lado, los
elementos externos se refieren al entorno: los mensajes comunicados de manera verbal 0 no
verbal, asi como las vivencias generadas por los progenitores, maestros y otras personas de

relevancia, ademas de las instituciones y la cultura.

Finalmente, la necesidad de autorrealizacion, segin Valdés (2005), conocida como
necesidad de crecimiento o de alcanzar el propio potencial, implica llevar a cabo sus deseos y
gustos personales. Garcia (2008) comenta que el rendimiento en la finalizacion de trabajos y el

cumplimiento de trabajos se determina fundamentalmente por el empefio dedicado.

En cuanto a la satisfaccidn laboral, es una respuesta bastante positiva que llega a resaltar
el encuentro entre el cliente con un bien o servicio, asi dice Oliver (1980). Complementandose
con Kaotler (2003), la define como una sensacion tanto de decepcidn o placer del colaborador
que puede resultar gracias a la comparacion del rendimiento o su resultado percibido delante de
un producto y sus expectativas, basandose en la opinion del cliente, de esta manera se abre paso

al significado de nuestra segunda variable que es la satisfaccion laboral.

Esta segunda variable brinda distintas perspectivas, una de ellas es la de Robbins (1996),
indicando que la satisfaccion laboral llega a afectar a la actitud de todos los colaboradores en
su trabajo, generada por dos factores intrinsecos y extrinsecos; y para complementar esta idea,
Herzberg (1989) indica que estos factores afectan, al desempefio del colaborador y a su atencion

con los clientes.

Tomando ambas definiciones, Durham et al., (1996) dicen que la satisfaccion laboral,
engloba a todas las actitudes, como las reacciones afectivas, basandose en los sentimientos de

todos los colaboradores hacia su ambiente laboral y trabajo. Esta definicion facilita obtener una
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perspectiva mas completa de la relacion con la motivacion laboral y asi seguir con la

investigacion dada.

El modelo de Font Roja (2016) proporciona una estructura para evaluar la satisfaccion
en el entorno laboral. Este enfoque, compuesto por 24 items, aborda nueve dimensiones
distintas. Este instrumento se emplea para analizar el nivel de satisfaccion en una organizacion

0 lugar de trabajo.

La primera dimension, satisfaccion por el trabajo, segin Weiss (2002), se refiere a la
valoracion que una persona tiene hacia su situacion en el ambito laboral. Desde un enfoque
holistico, expertos como Brief (1998) sugiere que esta satisfaccion surge de procedimientos que
involucran tanto aspectos emocionales como cognitivos, mediante los cuales el individuo

evalUa su vivencia en el trabajo.

En cuanto a la tensién relacionada con el trabajo, definida por Habibi (2005) como la
situacion en la que uno enfrenta altas demandas laborales combinadas con escaso control o
exceso de libertad de decision en el trabajo, Poorabdian (2005) también la describe como altos

niveles de exigencia psicoldgica unidos a bajos niveles de control en el trabajo.

La competencia profesional, segun Tejada et al. (2005), implica la capacidad de
adaptarse al contexto laboral. Esta adaptacion se manifiesta de diversas maneras, como un
desempefio eficiente, colaboracion efectiva y resolucién de problemas, entre otras. Esta se liga
a la experiencia y al contexto especifico, impulsa la integracion de la formacion en el sistema
laboral (Navio, 2005).

Con respecto a la presion del trabajo, segiin Hernandez (2011), es la medida en la cual
una persona percibe que dispone de la cantidad adecuada de tiempo para llevar a cabo sus tareas
laborales. Ademas, Navarro (2010) destaca la ausencia de factores de motivacion extrinsecos
en la lista de factores de satisfaccion, como el aspecto econdmico, la seguridad laboral y las

oportunidades de ascenso.

La promocion profesional, comentan Leal et al. (1999), incluye indicadores que
impactan en la satisfaccion laboral, como el salario, relaciones con superiores y comparieros,
oportunidades de promocién, etc. Por su parte, Pérez y Fidalgo (2014) afiaden elementos como
la autonomia para seleccionar el método de trabajo, el aprecio por las labores bien ejecutadas,
la delegacion de responsabilidades y la oportunidad de utilizar habilidades y de promocionar

en el trabajo.
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En cuanto a las relaciones interpersonales con los jefes, segun Castro et al. (2009), se
refiere al componente social del empleado, evidenciado en la cantidad de interacciones o
relaciones que establece con los trabajadores de la organizacion. Trujillo et al. (2017) examinan

la manera en que se relaciona con una gran cantidad de individuos en la entidad u organizacion.

De la misma manera para las relaciones interpersonales con los comparieros, Diaz et al.
(2014) subrayan su importancia dentro una empresa debido a que existira una continua
interaccion con individuos que poseen perspectivas, ideas, objetivos, percepciones y
formaciones diversas. Serazade et al. (2021) lo interpretan desde la vista empresarial a la
capacidad de una persona para cooperar y trabajar en conjunto con sus compafieros,
estableciendo objetivos y organizando las tareas cotidianas sin obstaculizar el rendimiento

profesional de los demas.

Las caracteristicas extrinsecas del estatus, segin Hernandez et al. (2011), se refieren al
momento en que se otorga a la persona un estatus especifico, en cuanto a términos de
remuneracion como en la organizacién y desempefio del lugar de trabajo. Segun Landau (1987),
cuando un estatus o una ambicion constituyen la motivacion de la creatividad, la meta y el

refuerzo ya estan implicitos.

La monotonia laboral, Font Roja (2016) la define como el nivel en el que lainteraccion
con los comparieros es rutinaria y la diversidad de perspectivas o experiencias es limitada,
afectando al colaborador. Tirado et al. (2017) sefialan que la monotonia laboral tiene un
marcado impacto en los colaboradores, reportan que sus labores son monétonas, fatigantes y
predecibles, ya que se ocupan de las mismas actividades de forma cotidiana, restringiendo su
ejercicio profesional a procedimientos basicos.

Por ello se formula la hipdtesis:

H1: Existe relacion positiva significativa entre las variables motivacion laboral y

satisfaccion laboral de los colaboradores de las tres clinicas chiclayanas post pandemia.

Materiales y métodos

El estudio adopta un enfoque cuantitativo, empleando encuestas como estrategia de
recoleccion de datos para analizar la hipotesis planteada. Se trata de un estudio de tipo béasica
con el propdsito de confirmar la pregunta de investigacion y su alcance es correlacional, dirigido

a comprender la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral en las clinicas chiclayanas en
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el periodo post pandemia. Este disefio es no experimental, ya que es susceptible a ajustes en los

afios venideros (Hernandez, 2014).

Con respecto a la poblacién, se cont6é con 123 colaboradores, compuesta por todos los
empleados que se encontraban empleandose durante la investigacion, en el sector
administrativo y en el area médica de las tres clinicas chiclayanas. En la primera clinica se
cuenta con 27 colaboradores, en la segunda clinica con 56 y en la ultima con 40, dando asi los
123 en total. El tipo de muestra utilizada fue censal en las tres clinicas chiclayanas, dado que la

poblacidn es la misma que la muestra ya establecida en el punto anterior.

La técnica que se aplicé para este estudio fue la encuesta, con respecto a los
instrumentos aplicados para recolectar datos, se hizo uso de cuestionarios con escala tipo Likert
en las variables de motivacion laboral, y satisfaccion laboral. El instrumento de la primera
variable es el cuestionario de motivacion laboral (Cuestionario MbM), el cual cuenta con 20
items, teniendo 5 respuestas posibles (donde 1 es desacuerdo total y 5 acuerdo total) asimismo,
esta escala fue evaluada por juicio de expertos para verificar su validez, por el método de
Lawshe, dando un 77.1%; se determin6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, con un 71%
(0,707) su confiabilidad, y para el instrumento de satisfaccion laboral (Font Roja), cuenta con
24 items, con la misma escala de 5 respuestas, dio un resultado del 75% luego de ser evaluada
por el método de Lawshe; también mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, con un indice de
89% (0,891 ) su confiabilidad.

Para el proceso de recoleccion de datos en las tres clinicas chiclayanas, se aplico el
método CAWI, por medio de Google Forms, para distribuir los cuestionarios y luego enviar el
enlace a los diferentes colaboradores de las clinicas, el primer paso fue ir a las clinicas de
manera presencial contactando y conversando con los responsables de recursos humanos, luego
que los encargados de recursos humanos dieran el visto bueno (en algunos casos también
doctores), se procedio a enviarles el link, para luego estos mismos sean distribuidos a cada uno

de los colaboradores.

Para el procesamiento de los datos se empled Microsoft Office (Excel 2016) como base
de datos, luego de ello se utilizo IBM SPSS version 27 para la parte de estadistica y asi obtener
los resultados, utilizando la prueba estadistica de Rho de Spearman y el baremo que fue
distribuido por rangos para cada uno de ellos, finalizando con la resolucién de los objetivos

especificos.
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Resultados y discusion

Objetivo General: Determinar la relacion de motivacion y satisfaccion laboral en los

colaboradores de las tres clinicas chiclayanas post pandemia.
Tabla 1

Correlaciones entre las variables de motivacion y satisfaccion laboral

Total Satisfaccién

Laboral
Coeficiente de
L 328**
Total Motivacion correlacion
Rho de Spearman _ _
Laboral Sig. (bilateral) <0.01
N 123

Con respecto al objetivo general, se evidencia correlacion entre ambas variables de
motivacion y satisfaccion laboral, a pesar de no ser alta se ve la existencia. Debido a esto, se
encontrd6 que hay correlacion suficiente donde los tipos de motivacion (intrinsecos y
extrinsecos), tienen relacion con la satisfaccion en su trabajo, aceptando asi la hipotesis
planteada. Al tener una correlacion baja, en el contexto post pandemia, donde las demandas y
desafios pueden serespecialmente exigentes, mantener a un equipo motivado, que se sienta
valorado y respaldado, puede marcar la diferencia en términos de calidad de servicio a los
pacientes. La motivacion ysatisfaccion laboral son importantes para potenciar el rendimiento
del personal, donde simultaneamente, puede contribuir al incremento de su productividad en
base al nivel individual y al de su organizacion (Davila et al., 2021). Se respalda esta idea con el
hecho que este estimuloadicional conlleva a una percepcion positiva de su rol, lo que a su vez

se traduce en un aumentode su satisfaccion laboral (Francisco et al., 2022).

En estas tres clinicas investigadas, se evidencia una relacion entre la motivacion y la
satisfaccion laboral, demostrando ser necesarias e importantes para el desempefio 6ptimo de los
colaboradores en sus labores; esto con el fin de poder crear algunos factores que logren impulsar

e incentivar al colaborador a poder llegar a su meta (Pefia et al., 2018).

Objetivo Especifico 1: Analizar el nivel de motivacion laboral en los colaboradores de las

tres clinicas chiclayanas post pandemia.
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Tabla 2

Nivel de la variable motivacién laboral clinica 1

Total Nivel Motivacién Laboral Clinica 1
Bajo Medio Alto

Necesidades De Protecciéon Y

Seguridad % de N tablas 11,1 51,9 37,0
Necesidades Sociales Y De
Pertenencia % de N tablas 22,2 48,1 29,6

Necesidades De Autoestima % de N tablas 95 9 593 148

Necesidades De Autorrealizacion % de N tablas 333 370 29.6

Total Motivacion Laboral % de N tablas 370 407 99 9

En las necesidades de proteccion y seguridad, se observa que la mayoria de los
empleados (51,9%) se sitGan en un nivel medio, ya que algunos colaboradores no se sienten tan
seguros en cuanto a pertenecer en su puesto de trabajo o de su seguridad fisica en este mismo.
En las necesidades sociales y de pertenencia, se percibe que el 48,1% de los colaboradores se
encuentran en un nivel medio, sefialando que el personal, al no llegar a sentirse
suficientemente involucrado en su entorno laboral; si existe un margen considerable de
integracion, evidenciado a través del sentirse valorado, requerido o aceptado en su labor. Las
necesidades de autoestima, mas de la mitad (59,3%) se encuentran en la categoria media, ya
que ven su propio valor y contribucidn en el trabajo como algo indiferente sin resaltarlo como

bueno o malo, esto generado por los jefes o hasta doctores del lugar.

Con respecto a la dimension de necesidades de autorrealizacion, se observa que un
37,0% reportan un nivel medio, sugiriendo que existe un grupo considerable de empleados que
no sienten la necesidad de alcanzar su propio potencial o crecimiento, quedandose en su zona
de confort sin ir mas alla en sus labores, dichos resultados coinciden con la idea que la
responsabilidad en la ejecucion de tareas tiene un cambio positivo en la autoconfianza de los
empleados, al evitar que se sientan menospreciados por sus superiores (Salazar et al., 2021),
viendose reflejado en la dimension de necesidad de autoestima. Asi, contar con colaboradores
altamente motivados implica el potencial de la realizacion de sus labores a un alto nivel de
excelencia, lo que a su vez les brinda satisfaccion en su trabajo y contribuye de manera éptima

a los objetivos de la organizacién (Tentama et al., 2020).
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Por ello se debe profundizar en los resultados, ya que no cuentan con una mejora en la
dimensidn de las necesidades de autorrealizacion; para asi encontrar una solucion, generando
colaboradores contentos y auto desarrollados para mejorar en sus trabajos. Esto no solo
fortalecera la autoconfianza de los colaboradores, sino que también contribuira a satisfacer su
necesidad de autoestima, ya que esta percepcion es la consideracion que una persona tiene hacia
si misma (Rice 2000).

Tabla 3
Nivel de la variable motivacién laboral clinica 2

Total Nivel Motivacion Laboral Clinica 2
Bajo Medio Alto

Necesidades De Proteccion Y

Seguridad % de N tablas 10,7 78,6 10,7
Necesidades Sociales Y De
Pertenencia % de N tablas 50,0 482 1.8

Necesidades De Autoestima % de N tablas 21 4 69.6 8,9

Necesidades De Autorrealizacion % de N tablas 26.8 62.5 10,7

Total Motivacion Laboral % de N tablas 46.6 46 4 71

En las necesidades de proteccion y seguridad, se destaca que un notable 78,6% de los
empleados, se encuentran en nivel medio, ya que algunos colaboradores experimentan
inseguridad en lo que respecta a la estabilidad de su empleo o su seguridad fisica en el mismo.
En necesidades sociales y de pertenencia, el 50,0% del personal esta en un nivel bajo, esto
sugiere que la mitad del personal no se percibe completamente inmerso en su entorno laboral,

aunque si existe un grado significativo de integracion.

En las necesidades de autoestima, se destaca un significativo 69,6% de los
colaboradores en el nivel medio, ya que los empleados no perciben factores internos y externos
que puedan elevar su autoestima. Finalmente, en las necesidades de autorrealizacion, se percibe
que el 62,5% de los colaboradores estan en un nivel medio, mostrando que los colaboradores
se esfuerzan lo justo y necesario en sus tareas como para cumplir con lo que se les pide y no
realizan otra tarea adicional para mejorar su logro personal en el trabajo. Cuando se carece de

reglamentos de seguridad y de salud en su lugar de trabajo, junto con una alta carga de trabajo,
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un sistema de promocion percibido como injusto e ineficaz, salarios inadecuados o la falta de

reconocimiento por parte de los colegas, la motivacion se ve afectada (Alrawahi, et al., 2019).

También cabe resaltar que un conjunto de empleados que estan motivados se distinguen
por su dedicacion a las tareas asignadas, creando un sentimiento de pertenencia y una mayor

integracion dentro de la organizacion (Quispe et al., 2023).

Como se evidencia en los resultados, se subraya la importancia de implementar politicas
que aseguren el bienestar y la seguridad laboral, asi como un sistema de recompensas y
reconocimientos equitativo y efectivo para incrementar tanto en esta variable como en las
demaés. Feist (2006) indica que dentro de esta necesidad resaltan la proteccion fisica, la
estabilidad laboral, la seguridad financiera, el bienestar familiar, la salud y la seguridad contra

la delincuencia de la propiedad personal.
Tabla 4

Nivel de la variable motivacion laboral clinica 3

Total Nivel Motivacion Laboral Clinica 3
Bajo Medio  Alto

Necesidades De Proteccion Y

Seguridad % de N tablas 12,5 55,0 32,5
Necesidades Sociales Y De
Pertenencia % de N tablas 25,0 60,0 15,0

Necesidades De Autoestima % de N tablas 175 575 250

Necesidades De Autorrealizacion % de N tablas 20.0 425 375

Total Motivacion Laboral % de N tablas 275 40.0 325

En la dimension de necesidades de proteccion y seguridad, destaca que un 55,0% de los
colaboradores en la tercera clinica cuenta con un nivel medio, dado que algunos empleados
sienten incertidumbre acerca de la continuidad de sus puestos de trabajo o su bienestar fisico
en la empresa. En las necesidades sociales y de pertenencia, el 60,0% del personal esta en el
nivel medio, resaltando que no se sienten muy incluidos en el trabajo, debido a que son algunos
momentos en los que se sienten identificados e incluidos, pero no lo suficiente para considerarse

importantes.

En las necesidades de autoestima, se destaca que un 57,5% estan en el nivel medio,

indicando que la mayoria de los empleados no perciben componentes dentro y fuera que puedan
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elevar su autoestima quedandose en el punto medio de esta. Finalmente, en necesidades de
autorrealizacion, se percibe que el 42,5% de los colaboradores se encuentran en un nivel medio,
resaltando que se esfuerzan lo justo y necesario en sus tareas como para cumplir con lo que se
les pide, pero no lo suficiente como para mejorar y ser mejores por ellos mismos en su

desarrollo.

Como resultado de necesidades sociales y de pertenencia que subraya la importancia de
que la alta direccion de los centros de salud adopte un estilo de liderazgo empatico que responda
y fomente una atmdsfera de cooperacion entre colegas (Kitsios et al., 2021). Asimismo, la
planificacion, el trabajo en equipo, las interacciones en circulos sociales, el impacto social y la
satisfaccion general también contribuyen significativamente a la satisfaccion laboral de los
trabajadores (Tiwari et al., 2023).

Gracias a ello es crucial reconocer que atender las necesidades sociales y de pertenencia
es vital para impulsar la motivacion y mucho mas dentro de esta clinica y sus colaboradores.
Esto destaca lo fundamental que es crear un clima que promueva la colaboracion y el apoyo
entre colegas, influyendo positivamente en su eficiencia y rendimiento. Concluyendo con
Hagerty et al. (1992), quienes sefialan que aspectos fundamentales para cultivar este sentido de
pertenencia incluyen sentirse apreciado, necesario y reconocido por otras personas, grupos o

entornos.

Objetivo Especifico 2: Analizar el nivel de satisfaccidn laboral en los colaboradores de las

tres clinicas chiclayanas post pandemia.
Tabla b

Nivel de la variable satisfaccion laboral clinica 1

Total Nivel Satisfacciéon Laboral Clinica 1
Bajo Medio  Alto

Satisfaccion por el trabajo % de N tablas 74 852%  7.4%

Tension relacionada con el trabajo % de N tablas 95 9 66.7%  7.4%

Competencia profesional % de N tablas 74 704% 22.2%

Presion del trabajo % de N tablas 7.4 66,7 25,9

Promocion profesional % de N tablas 14.8 59,3 25,9
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Relacion interpersonal con los jefes % de N tablas 185 59 3 229

Relacion interpersonal con los
comparieros % de N tablas 7,4 88,9 3,7

Caracteristicas extrinsecas del estatus % de N tablas 37 88.9 74

Monotonia Laboral 9% deNtablas 222 741 37

Total Satisfaccion Laboral % de N tablas 111 44 4 44.4

En la satisfaccion por el trabajo, destaca que un significativo 85,2% de los colaboradores
se ubican en un nivel medio, denotando que los colaboradores evallan a su satisfaccion del
trabajo que han realizado de manera indiferente, debido a que a menudo no encuentran un
propdsito mas significativo en su labor, sino que simplemente la llevan a cabo por obligacion.
En cuanto a la tension relacionada con el trabajo, el 66,7% se encuentra en la categoria de
tension laboral media, ya que tienen el suficiente control para realizar sus labores, sin embargo,

ante una situacion ajena tienen limitaciones al tomar decisiones.

En la competencia profesional, presenta a un 70,4% de los colaboradores en el nivel
medio, indicando que los empleados considera que se adaptan bien en cuanto a su area de
trabajo, pero no lo suficiente como para rotar o ser designado a otra; relacionando la dimension
anterior con la de presion del trabajo (66,7%) ya que muestra como los colaboradores perciben
en qué pueden mejorar, sin embargo, como en competencia profesional tienen limitaciones,

estas mismas afectan a la presion del trabajo, lo cual no les permite del todo mejorar.

En promocion profesional, se destaca que el 59,3% se encuentra en el nivel medio,
sugiriendo que estan conformes en cuanto al salario y a las relaciones con los jefes y sus colegas,
sin embargo, no logra lo suficiente para que se note el nivel alto. En relacidn interpersonal con
los jefes, un notable 88,9% de los colaboradores estan en el nivel medio, viéndose que la
relacién del colaborador y jefe es buena pero no sobrepasa de los labores y tareas otorgadas por
estos mismos; de la misma manera con la relacion interpersonal con los compafieros (88,9%),
no va mas alla que solo una relacién entre colaboradores, sintiendo respeto por estos mismos,

pero sin llegar a algo mas como una amistad.

En cuanto a las caracteristicas extrinsecas del estatus, se observa que un 88,9% de los
colaboradores se encuentra en el nivel medio, ya que en términos de remuneracion como en su
independencia son medias, provocando no cambiar estas en su puesto de trabajo. Finalmente,

en lo que respecta a la monotonia laboral, un 74,1% de los colaboradores se encuentra en el



23

nivel medio, debido a que su trabajo es rutinario, aunque en algunos casos suelen variar para

mantenerlo en un nivel medio; de la misma manera con sus relaciones.

A partir de los resultados, el reconocimiento de los trabajos realizados y los logros en

el trabajo resulta esencial para alcanzar la satisfaccion, ya que facilita que el proceso de trabajo

sea mas productivo y creativo, al brindar una retroalimentacion efectiva (Ayalew et al., 2021).

También se logra abordar lo fundamental de la satisfaccion laboral, sefialando que los

colaboradores satisfechos son propensos a ser mas productivos en el trabajo, mas creativos y

tienen una mayor probabilidad de ser retenidos por la organizacion (Muwongazi, 2022).

Los resultados indican que los colaboradores de la clinica no se encuentran satisfechos

al realizar sus tareas, afectando la calidad de su trabajo. Esta falta de interés en el desempefio

efectivo refleja una necesidad urgente de implementar medidas para mejorar la satisfaccion

laboral y, en consecuencia, la dedicacién del personal del entorno clinico. Por eso es que esta

satisfaccion emerge de procesos que implican tanto aspectos emocionales como cognitivos,

mediante los cuales el individuo evalla su vivencia en el trabajo (Brief 1998).

Tabla 6

Nivel de la variable satisfaccion laboral clinica 2

Total Nivel Satisfaccién Laboral Clinica 2

Bajo Medio Alto
Satisfaccion por el trabajo % de N tablas 196 786 18
Tension relacionada con el trabajo % de N tablas 18 51.8 46.4
Competencia profesional % de N tablas 18 50.0 48,2
Presion del trabajo % de N tablas 3,6 44.6 51,8
Promocion profesional % de N tablas 54 44.6 50,0
Relacion interpersonal con los jefes % de N tablas 19.6 75.0 54
Relacion interpersonal con los
compafieros %deNtablas 125 786 89
Caracteristicas extrinsecas del estatus % de N tablas 3.7 50.0 44 6
Monotonia Laboral % de N tablas 5,4 85,7 8,9
Total Satisfaccion Laboral % de N tablas 8.9 41.1 50,0
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En la satisfaccion por el trabajo, destaca que un significativo 78,6% de los colaboradores
de la segunda clinica, se ubican en un nivel medio, sugiriendo que los colaboradores evaltan
que su satisfaccion no es lo bastante dptima pero tampoco mala ante su trabajo realizado. En
cuanto a la tensiéon relacionada con el trabajo, el 51,8% se encuentran en la categoria de tension
laboral media, ya que tienen el suficiente control para realizar sus labores, sin embargo, ante

una situacién ajena tienen limitaciones al tomar decisiones.

En la competencia profesional, se destaca que un 50,0% de los colaboradores se
encuentra en un nivel medio, indicando que la mitad de los trabajadores consideran que se
adaptan bien en cuanto a su area de trabajo, pero no lo suficiente como para cambiar o ser
designado a otra; esta se relaciona con la presion del trabajo (51,8%) ya que esta indica como
los colaboradores perciben que pueden mejorar; los cuales son un poco mas de la mitad los

cuales se atreven a intentar mejorar.

En promocidn profesional, se destaca que el 50,0% del personal se ubica en un nivel
alto, demostrando que no todos estan muy conformes en cuanto al salario y a las relaciones con
los jefes y sus compafieros, o al menos lo suficiente como para estar en un nivel elevado. En
relacion interpersonal con los jefes, un notable 75,0% de los colaboradores estan en el nivel
medio, viéndose que la relacién del colaborador y jefe es buena pero no sobrepasa de lo
profesional; de la misma manera con la relacion interpersonal con los compafieros (78,6%), no
va mas all& que solo una relacién entre colaboradores, sintiendo respeto entre si, pero sin llegar

a algo mas como una amistad.

En cuanto a las caracteristicas extrinsecas del estatus, se observa que (50,0%), la mitad
de los colaboradores se encuentra en el nivel medio, debido a que en términos de remuneracion
como en su independencia son medias, provocando no cambiar estas en su puesto de trabajo.
Finalmente, en lo que respecta a la monotonia laboral, un 85,7% de los empleados estan en el
nivel medio, ya que su trabajo es rutinario, aunque en algunos casos suelen cambiar para

mantenerlo en un nivel medio; de la misma manera con sus relaciones.

Gracias a los resultados, se puede inferir que el reconocimiento del mérito también actla
como un estimulo para que los empleados se esfuercen y encuentren satisfaccion en su trabajo
(Dacanay, et al., 2023). Estas caracteristicas son las que hacen que el trabajo sea motivador y
despierte aspiraciones de crecimiento (Cabanilla et al., 2021). Esto se refleja en la variable de

promocion profesional, donde los colaboradores sienten el reconocimiento de su labor.
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Se denota en general, que los empleados tienen una preferencia por puestos que les
permitan poner en préctica y mejorar sus competencias y aptitudes, ademas de proporcionar
una gama de responsabilidades, libertad y comentarios constructivos sobre su desempefio. Es
por ello que la promocidn profesional, como destaca Leal et al. (1999), engloba elementos que
influyen en la satisfaccion en el trabajo, tales como el salario, las interacciones con superiores

y compaiieros, y los ascensos.
Tabla7
Nivel de la variable satisfaccion laboral clinica 3

Total Nivel Satisfaccién Laboral Clinica 3
Bajo Medio Alto

Satisfaccion por el trabajo % de N tablas 55.0 425 2,5

Tension relacionada con el trabajo % de N tablas 75 675 250

Competencia profesional % de N tablas 400 305 275

Presion del trabajo % de N tablas 5,0 67,5 27,5

Promocién profesional % de N tablas 175 50,0 325

Relacion interpersonal con los jefes % de N tablas 35,0 60.0 5.0
Relacion interpersonal con los
comparieros % de N tablas 35,0 60,0 5,0

Caracteristicas extrinsecas del estatus % de N tablas 350 500 15.0

Monotonia Laboral % de N tablas 75 87,5 5,0

Total Satisfaccion Laboral % de N tablas 400 400 20.0

En la satisfaccion por el trabajo, destaca que un 55,0% de los colaboradores en la tercera
clinica, con un nivel bajo, sugiriendo que la gran mayoria de los colaboradores evaltan que su
satisfaccion no es buena, lo cual indicaria que no se sienten bien al finalizar su trabajo. En
cuanto a la tension relacionada con el trabajo, el 67,5% del personal se encuentra en la categoria
de tension laboral media, ya que tienen el suficiente control para realizar sus labores, sin

embargo, ante una situacion ajena tienen limitaciones al tomar decisiones.

En la competencia profesional, se destaca que un 40,0% de los colaboradores se

encuentra en un nivel bajo, indicando que empleados consideran que no se adapta bien en
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cuanto a su area de trabajo y que por ello deberian estar en otra area donde se sientan comodos
con su puesto; esta se relaciona con la presion del trabajo (65,7%) ya que esta indica como los
colaboradores perciben que pueden mejorar, sin embargo, como en competencia profesional
tienen limitaciones o estan mal designados, estas mismas afectan a la presion del trabajo, lo

cual no permite del todo mejorar.

En promocion profesional, se destaca que el 50,0% se encuentra en el nivel medio,
sugiriendo que estan conformes en cuanto al salario y a las relaciones con los jefes y sus colegas,
sin embargo, no es lo suficiente como para que se note el nivel alto. En relacién interpersonal
con los jefes, el 60,0% esté en el nivel medio, viéndose que la relacion del colaborador y jefe
es buena pero no sobrepasa de lo profesional, trabajo y tareas otorgadas por estos mismos; de
la misma manera con la relacion interpersonal con los comparieros (60,0%), no va mas alla que
solo una relacién entre colaboradores, sintiendo respeto mutuo, pero sin llegar a algo mas como

una amistad.

En cuanto a las caracteristicas extrinsecas del estatus, se observa que 50,0% de los
colaboradores se encuentra en el nivel medio. Esto debido a que en términos de remuneracion
como en su independencia son medias, logran no cambiar estas en su puesto de trabajo.
Finalmente, en lo que respecta a la monotonia laboral, un 87,5% de los colaboradores se
encuentra en el nivel medio, ya que su trabajo es rutinario, aunque en algunos casos suelen

cambiar para mantenerlo en un nivel medio; de la misma manera con sus relaciones.

Por ello es que en entornos donde el riesgo y la vulnerabilidad son predominantes, como
en los servicios médicos, es crucial que se implementen los procedimientos adecuados y se
proporcione respaldo profesional para prevenir la carga excesiva de trabajo y la disminucién en
las tareas diarias. del personal de salud (Mendoza et al., 2022). A menudo, esta faceta no recibe
la consideracion debida, lo que puede dar lugar a consecuencias negativas como estrés,
ansiedad, depresién y otros factores que afectan el bienestar psicolégico de los profesionales
(Moreno et al., 2023).

De esta manera, la relevancia de la satisfaccion laboral tanto en esta clinica y sus
colaboradores es un tema relevante, viéndose reflejada en los resultados, los cuales demuestran
gue no es la mejor, haciendo que el colaborador no se encuentra satisfecho con su trabajo

perjudicando asi a la empresa, esto también viéndose en la situacion que uno enfrenta altas



27

demandas laborales combinadas con escaso control o libertad de decision en el trabajo afectan

e influyen en el trabajo y satisfaccion del colaborador (Habibi 2015).

Conclusiones
Ante lo expuesto, se hall6 una relacion positiva baja entre motivacion laboral y

satisfaccion laboral, ya que en estas tres clinicas investigadas se observd que la motivacion de
los trabajadores se vincula con la satisfaccion en su trabajo. A pesar de su baja correlacion, las
variables se vinculan logrando mantener a un equipo motivado y respaldado estableciendo una

diferencia en el nivel de atencion que se proporciona a los pacientes.

En cuanto al nivel de motivacion, los empleados muestran una sensacién intermedia de
proteccidn en el trabajo, sin sentir amenazas significativas de perder su trabajo o inseguros en
su puesto. Ademas, se encuentran en una posicion donde no se sienten plenamente inmersos en
su entorno laboral, pero tampoco se sienten excluidos. También aprecian su contribucion en el
trabajo de manera equilibrada, sin extremos positivos o negativos, lo cual puede ser
influenciado por la opinidn de sus superiores. Asi mismo, un grupo considerable de empleados
no muestra una fuerte motivacion para explorar su méaximo potencial o buscar un crecimiento

mas alla de su zona de confort en sus funciones.

Respecto al nivel de satisfaccion laboral, el personal lo evalia como aceptable, sin
considerarla excelente ni mala. Aunque tienen cierto control en sus tareas, enfrentan
limitaciones por la descripcion de su puesto de trabajo al tomar decisiones que no le competen
directamente. Perciben posibilidades de mejora, estan conformes con el salario y las relaciones
laborales. La interaccion con jefes es profesional y las relaciones entre comparieros se basan en
respeto. La remuneracion e independencia laboral se sitGan en un nivel intermedio, lo que

desincentiva cambios. El trabajo es rutinario, con variaciones para mantener un nivel medio.

Recomendaciones

Se recomienda que futuras investigaciones exploren a profundidad los factores
especificos que influyen en esta relacion dentro del contexto de clinicas y hospitales. Esto
podria implicar el uso de métodos cualitativos, como entrevistas o grupos focales, para
obtener una comprension mas detallada de las percepciones y experiencias de los empleados
en relacion con su motivacion y satisfaccion laboral. Ademas, es fundamental que las clinicas

sigan fortaleciendo la motivacion de sus colaboradores mediante reconocimientos y muestras



de aprecio en reuniones que resalten la importancia de su labor, destacando sus logros
individuales o brindando incentivos como bonificaciones tanto para el area administrativa
como la médica. De esta manera, se busca inspirar a los colaboradores a valorar sus
roles y el significado de su trabajo, fortaleciendo su desempefio en un entorno cada vez mas

exigente.

En cuanto al nivel intermedio de motivacién observado en los empleados, se sugiere
que futuros estudios examinen los enfoques de motivacion laboral implementados en las
clinicas y hospitales, y cémo estos influyen en la motivacion de los empleados. Esto puede
incluir una evaluacion de los programas de reconocimiento, incentivos y oportunidades de
desarrollo profesional ofrecidos, asi como su efectividad percibida por los empleados.
Ademas, es esencial mantener y mejorar la seguridad para crear un entorno laboral que
proporcione tranquilidad y confianza a los trabajadores. Para ello, se pueden dirigir esfuerzos
hacia las areas de recursos humanos de las clinicas, quienes estarian a cargo de organizar
charlas sobre empatia, dindmicas grupales y otras actividades que fomenten la cohesion del

equipo.

Respecto al nivel aceptable de satisfaccion laboral reportado por los empleados, se
recomienda que investigaciones futuras amplien el alcance geografico y el tamafio de la
muestra para obtener una representacion mas generalizable de la satisfaccion laboral en el
sector de clinicas y hospitales. Ademas, es esencial que las clinicas fomenten la creacion de
un ambiente laboral mas enriquecedor y satisfactorio; esto puede lograrse mediante la
implementacion de programas de desarrollo profesional, de salud, de decisiones clinicas, etc;
también la promocion de interacciones mas alla del ambito profesional entre los colaboradores,
y la introduccién de elementos que rompan con la monotonia laboral, como la introduccion de

desafios adicionales en el trabajo diario.
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Instrumentos

Cuestionario MbM (Marshall Sashkin, 1986)

Praguntas

1= Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

.1. Lo mds importante para mi es tener un empleo estable,

2. Prefiero trabajar de manera independiente, més 0 menos por micuenta.

3. Unsueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para la
empresa.

4, Buscar aquello que te haga feliz es lo masimportante en la vida.

5, La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para mi.

6. Mis amigos significan mds que casi ninguna otra cosa para mi.

7.La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que realmente
son.

8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas
destrezas.

9. Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.

10. Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los companeros de
trabajo,

11. La valoracion que tengo de mimismo es mds importante que la opinion de
ninguna otra persona.

12, Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

13. Un buen emplea debe incluir un plan de jubilacion solido.

14, prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con otros -
clientes o companieros de trabajo-.

15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he
conseguldo.

16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios limites,

17.Uno de los aspectos mds importantes de un puesto de trabajo es el plan de
seguros de enfermedad de la empresa.

18, Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi.

19, Mis logros me proporcionan una importante sensacion de autorrespeto,

20, Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas,
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Cuestionario FONT Roja. 2016

Preguntas

1=Totalmente en desacuerdo

2 =En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 =De acuerdo

5 =Totalmente de acuerdo

1

Mi trabajo no varia, resulta monotono.

2. Tengo responsabilidad a la hora de tomar decisiones.

3. Al final de la jornada me encuentro muy cansadoa.

4 No desconecto del trabajo cuando llego a casa.

5. En el trabajo diario me tengo que emplear a fondo.
6. Mi trabajo me altera el estado de animo.

7. En mi trabajo me encuentro satisfecho

8. Tengo independencia para organizar mi trabajo.

S Tengo cportunidad de aprender cosas nuevas.

10.

. Tengo interés por las cosas que realizo.

11

.Tengo la sensacion de que lo que hago vale la pena.

12.

Obtengo reconocimiento por mi trabajo.

13.

La relacion con mis superiores es cardial.

14.

Las relaciones con los compaferos son cordiales,

15.

El sueldo es adecuado

16.

Ocupo el puesto que merezco por capacidad y preparacion

17.

Tengo muchas posibilidades de pramocion

18.

Me falta tiempo para realizar mi trabajo.

15,

5é& lo que se espera de mi en el trabajo.

20.

Creo que mi carga de frabajo es excesiva.

21

Los problemas personales de mis compafieros me afectan.

22.

Caon freciencia siento no estar capacitado para mi trabajo.

23.

Siento que no tengo recursos suficientes para realizar mi trabajo tan

24.

La competitividad me causa estrés o tension.
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Validez del juicio de expertos

Instrumento de Motivacion Laboral Juez #1

Observaciones:

OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable =)
Aplicable después de corregir [ )

Me aplicable [ )

Apellidos y nombres del Juez validador.
Dr. / Mg: Rios ¥gyerg Veronica Raguel

DNI: 02845643

Especialidad del experto:

Magizter Administracion Estratégica de Empresas

Firma del Experto

18 de ly|zyq del 2022
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Instrumento de Motivacion Laboral Juez #2

Observaciones:

OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable {x)
Aplicable después de corregir [ )
Mo aplicable [ )

Apellidos y nombres del Juez validador.
Dr. f Mg: Ruiz Chacon Stephanie Virginia

DNI: 474435814

Especialidad del experto:
MG, Gerencia Social con mencién en proyectos
Especialista en Gestien del talento humanao y zlta direccian

Coach Ejecutiva Organizacional

Firma del Experto

18 de zyg del 2022
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Instrumento de Motivacion Laboral Juez #3

Observaciones:

OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable {x}
Aplicable después de corregir {. )
No aplicable {. )

Apellidos y nombres del Juez validador.

Dr. / Mg: Arkailil. Chisema, Claudia
DNI: 42835007

Especialidad del experto:

PTC Administrativo Certus — vertical negocios
Docente UTP

Docente USAT

Maestriz en administracion de empresas -MBA

Firma del Experto

18 de Nayg del 2022
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Instrumento de Satisfaccion Laboral Juez #1

Observaciones:

OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable {x}
Aplicable después de corregir {.)
No aplicable {.)

Apellidos y nombres del Juez validador.

Dr. / Mg: Arbaiil. Chisema, Claudia
DNI: 42895007

Especialidad del experto:

PTC Administrativo Certus — vertical negocios
Docente UTP

Docente USAT

Maestriz en administracion de empresas -MBA

Firma del Experto

18 de Nayg del 2022
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Instrumento de Satisfaccion Laboral Juez #2

Observaciones:

OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable (=)
Aplicable después de corregir b )
Mo aplicable b )

Apellidos y nombres del Juez validador.
Dr. f Mg: Rios ¥guera Verdnica Raguel

DNI: 02845643

Especialidad del experto:

Magister Administracion Estratégica de Empresas

<

Firma del Experto

18 de Wzyg del 2022
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Instrumento de Satisfaccion Laboral Juez #3

Observaciones:

OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable (=)
Aplicable después de corregir b )
No aplicable b )

Apellidos y nombres del Juez validador,
Dr. / Mg: Ruiz Chacon Stephanie Virginia

DIz 47245514

Especialidad del experto:
MG, Gerenciz Social con mencién en proyectos
Especialista en Gestion del talento humano y alta direccidn

Coach Ejecutiva Organizacional

Firma del Experto

18 de ly|gyg del 2022
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