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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general establecer de qué manera la motivacion laboral
influye en la satisfaccion laboral del personal asistencial de salud, en el Hospital de Chancay
- 2021. La metodologia fue de tipo basico, nivel correlacional, disefio no experimental,
enfoque cuantitativo. La poblacion fue 307 miembros del personal asistencial de salud
(profesional nombrado), 171 miembros del personal. Se utiliz6 la técnica de la encuesta. Los
resultados respecto a la motivacién laboral, con respecto a su horario de trabajo, considera
que estd mal distribuido el 43.3% manifestd que nunca y casi nunca; con respecto a si ha
pensado en cambiar de area de trabajo el 38.6% manifestd que nunca y casi nunca. Respecto
a la variable satisfaccion laboral, con respecto a si siente que en su puesto de trabajo tiene la
autonomia para tomar decisiones el 41.5% manifestd que nunca y casi nunca; con respecto
a si disfruta de cada labor que realiza en su trabajo el 42.7% manifesté que nunca y casi
nunca; con respecto a si se siente satisfecho con el sueldo que percibe el 40.9% manifesto
que nunca y casi nunca. La investigacion concluyd que la motivacion laboral influye
significativamente en la satisfaccion laboral del personal asistencial de salud, en el Hospital
de Chancay - 2021los resultados obtenidos por la prueba estadistica de Rho de Spearman es
0.919 indicando un grado positivo muy alto, asimismo se obtuvo un valor 0.00 siendo menor
al 0.05.

Palabras clave: Motivacidn laboral y satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to establish how work motivation influences the
job satisfaction of health care personnel, at the Chancay Hospital - 2021. The methodology
was basic, correlational level, non-experimental design, quantitative approach. The
population was 307 members of the health care staff (appointed professional), 171 staff
members. The survey technique was used. The results regarding work motivation, with
respect to their work schedule, consider that it is poorly distributed, 43.3% said that never
and almost never; Regarding whether they have thought about changing their work area,
38.6% stated that they had never and almost never. Regarding the job satisfaction variable,
regarding whether they feel that in their job they have the autonomy to make decisions,
41.5% stated that they never and almost never; Regarding whether they enjoy each task they
do in their work, 42.7% stated that they never and almost never; Regarding whether they
feel satisfied with the salary they receive, 40.9% stated that they never and almost never.
The investigation concluded that work motivation significantly influences the job
satisfaction of health care personnel, in the Chancay Hospital - 2021 the results obtained by
the Spearman's Rho statistical test is 0.919 indicating a very high positive degree, also a

value was obtained 0.00 being less than 0.05.

Keywords: Work motivation and job satisfaction.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, al ser aplicados en el sector de la salud tanto la motivacion del personal como la
satisfaccion laboral son asuntos importantes de los establecimientos de salud, ya que
fundamentalmente la calidad de la labor pende de la motivacidn, la preocupacion y utilidad
que se tiene por optimizar la salud de los consumidores, de igual forma, la satisfaccion
laboral conduce directamente a un desempefio eficaz. La motivacién es un elemento que
estimula, impulsa y conserva la conducta de las personas hacia la ejecucion de los propésitos
anhelados y la satisfaccion laboral sera clave para que los trabajadores ven su labor. Por lo
tanto, el discernimiento y agudeza del grado de satisfaccion del personal es una de las
variables que guarda relacion con la calidad asistencial. La labor de la salud es diversa e
implica un gran compromiso, por ello se necesita de competitivos entusiasmados y

satisfechos con su labor.

De esta manera, que la presente investigacion tiene como objetivo general establecer de qué
manera la motivacion laboral influye en la satisfaccion laboral del personal asistencial de

salud, en el Hospital de Chancay - 2021.

El Hospital de Chancay tiene como finalidad proporcionar cuidado completo y especializado
de salud a la comunidad del hospital Chancay y SBS de la Region Lima, con ecuanimidad,
calidad y nitidez; prevaleciendo equipos vulnerables, en acuerdo con los sectores estatales,

privado y demas sectores sociales.
La investigacion cuenta con los siguientes capitulos:

El primer capitulo, planteamiento del problema, se desarrollé la descripcion de la realidad
problematica para luego plantear el problema general y especificos, junto a ello el objetivo
general y especifico, ademas se desarrollé la justificacion, delimitacion y viabilidad de la

investigacion.

El segundo capitulo, marco tedrico, se desarroll6 los antecedentes de la investigacion tanto
internacionales como nacionales, como también las bases teoricas y filosoficas, ademas de

plantear la operacionalizacion de las variables.

El tercer capitulo, metodologia, se plasmé el disefio metodoldgico, poblacién y muestra,

ademas las técnicas de recoleccion de datos y para el procesamiento de la informacién.



El capitulo cuatro, resultados, se adjuntaron los analisis de resultados junto a la

discusion de resultados.

Por Gltimo, el capitulo cinco, se plantaron las conclusiones y recomendaciones luego de

analizar los resultados presentados.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemaética

A nivel mundial en diferentes hospitales se hallan dilemas con los que se
relaciona a la satisfaccion laboral estos pueden estar relacionados con diversas
causales. Lamilla (2019) concluye que existen muchos factores que interfieren en la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria, como el exceso de trabajo, tanto en
su puesto de trabajo como en el aumento del nimero de pacientes, por lo que
identificar la insatisfaccion genera resultados organizacionales negativos en su
comportamiento. Con vinculo a la motivacion laboral, Rodriguez (2016) en su
estudio hecho de los elementos motivadores consintio hallar los primordiales motivos
que interfieren de manera negativa en el desempefio de los trabajadores entre los
cuales pueden mencionarse la escasez de agradecimiento a los trabajadores por las
tareas que aquel hace, escaso grado de familiaridad para decir sus pareceres, no

reciben un excelente trato y adiestramiento.

En el Per(, Quito (2017) en funcidn a sus resultados se determiné que un 34,4%
del personal de salud siente insatisfaccion laboral lo cuales reflejaron un desempefio
bajo en sus funciones. Por otra parte, Jesus (2019) menciona que la menor motivacién
se refiere a los que se ofertan por el rendimiento en el trabajo y con las actitudes

negativas que muestran los compafieros lo que conduce en un entorno laboral hostil.

En un contexto local, investigaciones realizadas como la de Condeso (2019)
que la satisfaccion laboral en el Hospital de Chancay, especificamente, no viene
siendo el mejor ya que algunos empleados no estan satisfechos con el vinculo que
tienen con sus jefes, con los contextos fisicos en la labor, o con el reconocimiento

que se les da por su desempefio. Por otro lado, respecto a la motivacién laboral, otro



estudio realizado en el mismo hospital por Asmat (2021) sefiala que el personal se
siente medianamente motivados, esto respecto a la motivacion intrinseca, a la

regulacion externa e interna.

Hoy en dia, cuando se aplica en el campo de la medicina, tanto la motivacion
de los empleados como la satisfaccion laboral son temas importantes en los
establecimientos de salud, donde la calidad del trabajo depende principalmente de la
motivacién, la preocupacion y utilidad que se tiene por optimizar la salud de los
consumidores, de igual forma, la satisfaccion laboral conduce directamente a un
desempefio eficaz. La motivacion es el factor que motiva, dirige y mantiene el
comportamiento humano hacia la ejecucion de los propositos anhelados y la
satisfaccion laboral sera clave para que los trabajadores ven su labor. Por lo tanto, el
discernimiento y agudeza del grado de satisfaccion del personal es una de las
variables que guarda relacion con la calidad asistencial. La labor de la salud es
diversa e implica un gran compromiso, por ello se necesita de competitivos
entusiasmados y satisfechos con su labor. Considerando lo mencionado
anteriormente, se encuentra en curso una investigacion para conocer cémo la
motivacion laboral interfiere en la satisfaccion laboral del personal asistencial de

salud, en el Hospital de Chancay.

El Hospital de Chancay tiene como finalidad proporcionar cuidado completo y
especializado de salud a la comunidad del hospital Chancay y SBS de la Regidn
Lima, con ecuanimidad, calidad y nitidez; prevaleciendo equipos vulnerables, en

acuerdo con los sectores estatales, privado y demas sectores sociales.

El problema de la satisfaccion laboral es fundamental en todo tipo de
organizaciones y el hospital de Chancay no es ajeno a ello, existen ciertos factores
que han influido negativamente en la insatisfaccion del personal asistencial dentro
del hospital, tales la inexistencia de un sistema justo, donde aquel que haya realizado
estudios de especialidad, maestria, etc., tenga un ascenso acorde a lo estudiado, donde
se le brinde oportunidades de ejercerlo; el salario no va acorde a lo estudiado, ya que
se tiene que esperar que haya un cambio de grupo ocupacional, o trabajadores que
tiene afios en areas donde no ganan guardias; falta de empatia, cada quien cumple
con sus funciones; asimismo, cuando hay cambio de gestion, hay algunos
trabajadores que teniendo experiencia laboral, estudios, capacitaciones, etc., los

designan en areas donde no se desenvolveran segln sus capacidades y destrezas; por

2
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otro lado muchos no tienen buenas relaciones interpersonales con el Jefe de servicio

designado por el director; no se brinda la autonomia en las funciones a realizar.

Con respecto a la motivacion del personal también se ha percibido niveles bajos
debido a que no se tiene reconocimiento a los trabajadores ya sea econémico o social
del cumplimiento de metas, funciones, etc.; el sueldo en instituciones del estado no
aumenta, pasan afios y el sueldo sigue siendo el mismo; las funciones del trabajador
no cambian hasta un buen tiempo, este cambio se puede dar cuando haya cambio de
gestion; el jefe exige mas a los que cumplen con sus funciones y no a los que
mayormente presentan justificaciones por la escasez de realizacion de sus

obligaciones; el jefe no reconoce el buen desempefio de su subalterno.

Si las autoridades del Hospital de Chancay insisten en no prestar atencion frente
a los puntos expuestos se evidenciara constantes renuncias y ausentismo laboral por

parte del personal ocasionando una baja calidad en los usuarios.

Por lo tanto, las autoridades del Hospital de Chancay deben considerar crear
talleres de aprendizaje y reajuste al personal asistencial de salud para que logren
apreciar la ejecucion personal lo cual puede generar un estimulo y mejorar su

satisfaccion laboral.

Formulacién del problema

Problema general

¢De qué manera la motivacion laboral influye en la satisfaccion laboral del personal

asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021?

Problemas especificos
a. ¢De qué manera la organizacion influye en la satisfaccion laboral del personal

asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021?

b. ¢De qué manera las relaciones influyen en la satisfaccion laboral del personal

asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021?

c. ¢De qué manera el salario influye en la satisfaccion laboral del personal

asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021?
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Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Establecer de qué manera la motivacion laboral influye en la satisfaccion laboral del
personal asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021.

Objetivos especificos
a. Establecer de qué manera la organizacion influye en la satisfaccién laboral del
personal asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021.

b. Establecer de qué manera las relaciones influyen en la satisfaccion laboral del
personal asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021.

c. Establecer de qué manera el salario influye en la satisfaccion laboral del personal
asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021.

Justificacion de la investigacion

Justificacion por su conveniencia

Puesto que la indagacion buscara saber si el Hospital de Chancay, desarrolla una
eficiente motivacion laboral para asi lograr examinar de qué modo aquello tiene
influencia en la satisfaccion laboral del personal asistencial de salud (profesional

nombrado), siendo aquello un argumento muy importante para el hospital.
Justificacion por su valor teérico

El estudio muestra hipdtesis vinculadas a las variables en investigacion, hipotesis que
apoyaran a futuros indagadores a comprender el efecto que hay entre motivacion
laboral y satisfaccion laboral; por medio de la exhibicion de las conclusiones,
recomendaciones y resultados.

Justificacion por su implicancia practica

Considerando que, el estudio tuvo como objetivo sugerir consejos sobre los
inconvenientes que se encontrd que afectan las variables investigadas, es decir, la

motivacion laboral y la satisfaccion laboral.
Justificacion por su utilidad metodoldgica

Porque se planteara una herramienta de recoleccion de informacion cientifica que

servira de apoyo a otras investigaciones para evaluar las variables en estudio, que son

4
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la motivacion laboral y la satisfaccion laboral. Dicho instrumento sera realizado en

base a base hipotética escogida con detalle para dar con los efectos esperados.

Delimitaciones del estudio

Delimitacion geografica: Hospital de Chancay, distrito de Chancay,
departamento de Lima.

- Delimitacién social: personal asistencial de salud (profesional nombrado) en el
Hospital de Chancay.

- Delimitacion temporal: julio del afio 2020 a diciembre del afio 2022.

- Delimitacién seméantica: Motivacion laboral y Satisfaccion laboral.

Viabilidad del estudio

Se avala la posibilidad porque se cuenta con los bienes econémicos, humanitarios y
materiales para la realizacion de la actual indagacion. También, se tiene la

disposicion de tiempo e ingreso al hospital.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Astudillo (2019) hizo la investigacion de maestria con titulo “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal que labora en la Unidad Pasal
Patifio Salvador”, la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil fue quien la
aceptd. Guayaquil. Ecuador. Su proposito fue examinar el vinculo entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores que laboran en la Unidad
Renal Pasal Patifio Salvador con el proposito de plantear un proyecto de
perfeccionamiento. La indagacion es de campo, descriptiva y bibliografica. Se
trabajé con una poblacidn de 45 participes. La encuesta fue la técnica de recopilacion
de informacion empleada y el cuestionario su instrumento. El impacto de la variable
satisfaccion laboral en el contexto laboral indica que el 4% de los empleados
manifestaron que el establecimiento no les brindd los medios, medios y herramientas
de autosuficiencia necesarios para realizar el trabajo, y lo hicieron bien, y el 22%
sigue siendo indiferente a su salario relacionado con el trabajo que estan realizando
actualmente. Se concluy6 que los elementos vinculados con el clima organizacional

intervienen de manera directa en la satisfaccion laboral.

Daza (2019) hizo la investigacion de maestria con titulo “Influencia de los
factores motivacionales en la calidad de vida laboral de los trabajadores del Hospital
San Rafael nivel IT de San Juan del César, La Guajira”, la Universidad Externado de
Colombia fue quien la aprobd. Colombia. Su proposito fue establecer la intervencién
de los elementos de motivacion en la calidad de vida laboral en planta funcionaria de
la ESE Hospital San Rafael Nivel 11 de San Juan del Cesar, La Guajira. La poblacion

350 empleados. Sus resultados referentes a los factores motvacionales sefialan que

6



11% de los encuestados, reflexionan que “nunca” los han remunerado bien y 26%
opina que “nunca” se le tiene en cuenta para tomar decisiones en la organizacion. La
investigacion concluyo en que los elementos motivacionales interiores del talento
humanitario de una compafiia como la ESE Hospital San Rafael Nivel 11, tienen un
impacto de amplio alcance en la calidad de vida laboral de los colaboradores, y al
mismo tiempo se reflejan en el desempefio de la empresa, y en el caso de la prestacion
de servicios de salud, tiene consecuencias que reflejan la calidad de vida del pueblo

a la que igualmente favorecen.

Cruz (2017) realizé la tesis de maestria con titulo “Satisfaccion laboral y su
incidencia en la productividad de laboratorios Laturi CIA Ltda”, la Universidad
Técnica de Ambato fue quien la aprobd. Ambato. Ecuador. Su propdsito fue
establecer la satisfaccion laboral y su incidencia en la productividad de Laboratorios
Laturi Cia. Ltda. Es una indagacion cualitativa. Se trabajé con una poblacion de 25
empleados. La encuesta fue la técnica de recopilacion de informacion empleada y el
cuestionario su instrumento. Los resultados arrojaron que el 20% de los trabajadores
no esta satisfecho con su salario y el 20% esté insatisfecho uy sefiala que su lugar de
trabajo esta sucio. Se concluye que la satisfaccion laboral de los empleados influye

de manera directa en la produccién de la compafiia.

Molina (2013) elabord la investigacion de maestria con titullo “Estudio de la
motivacion laboral en el Hospital Ledn Becerrade la ciudad de Guayaquil”, la
Universidad de Guayaquil fue quien la aceptd. Quito. Ecuador. Su proposito fue
establecer cuales son los indicadores y tipos de motivacion y satisfaccion laboral
actuales en los colaboradores del Hospital Leon Becerra de Guayaquil. Es una
indagacion de corte no experimental — transaccional, descriptiva y explicativa. Se
trabajé con una poblacion de 226 empleados. La observacion y entrevista fueron las
técnicas de recopilacion de informacion empleada y el cuestionario su instrumento.
Segun los resultados mostraron que la varibales motivacion laboral se evalGa por
medio de ciertas dimensiones como el salario el cual indica que el 5% del personal
mostré su desaprobacién y un 29% del personal mostrd su baja aprobacion con
respecto al desarrollo profesional. La investigacion concluyo que los indicadores de

motivacidn presentes son motivacion extrinseca y motivacion intrinseca.
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Investigaciones nacionales

Renfigo y Alvan (2018) efectuaron el estudio de maestria con titulo “Nivel de
motivacién y satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Apoyo
Iquitos, durante del afio 2016, la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana fue
quien la aceptd. Iquitos. Per(. Su proposito fue establecer el vinculo entre el grado
de motivacién y satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Apoyo
Iquitos, en el periodo 2016. Es una indagacion descriptiva correlacional. Se trabajo
con una poblacidn de 140 colaboradores administrativos. La encuesta fue la técnica
de recopilacién de informacion empleada y el cuestionario su instrumento. Los
resultados sostienen que en las dimensiones de motivacion laboral que los incentivos
monetarios (71%) aplicados por la institucion no son satisfactorias para el personal,
como también se identifico que la institucion no toma mucha importancia a los
beneficios laborales 59% (bajo), por ende, se ha identificado que muchas veces no se
respeta las horas de jornada laboral establecidas por ley. En vinculo a la motivacion
laboral se hallo que los trabajadores demuestran una baja (70%) satisfaccion frente a
los contextos fisicos y/o materiales de la institucion y una baja satisfaccion del
personal (50%) con vinculo a los provechos Profesionales y/o remuneratorios. Se
concluye que se fijé un coeficiente de correlacion de 0,621 lo cual quiere decir que
la motivacion laboral afecta directamente a la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital apoyo de lquitos, debido a la falta de motivacién por

parte de la institucion es que los empleados no estan satisfechos con su trabajo.

Casafranca (2018) realiz6 la tesis de maestria con titulo “Motivacion y
satisfaccion laboral en enfermeras del Departamento de Cuidados Criticos del
Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega- Abancay 2018, la Universidad César
Vallejo fue quien la aprobd. Moquegua. Perl. La indagacion tuvo como proposito
determinar el vinculo entre motivacidn y satisfaccion laboral en los trabajadores de
Enfermeria en el Departamento de Cuidados Criticos del Hospital Regional
Guillermo Diaz de la Vega Abancay. La indagacion es descriptiva correlacional, con
corte transversal. Se trabajo con una poblacidén de 50 enfermeras. La entrevista fue
la técnica de recopilacién de informacion empleada y el cuestionario su instrumento.
En sus resultados relacionados a las dimensiones de satisfaccion laboral sefialan que
un 6% de los trabajadores percibe un grado escaso en vinculo a los contextos

laborales y un 12% presentan un nivel bajo en sus beneficios laborales. Se concluyé



que mediante la prueba chi-cuadrado con un efecto significativo de 0.0014 se rechaz6
la hipdtesis nula y se concluyd que la relacion entre motivacion y satisfaccion es

directa.

Inga (2018) realizo el estudio de maestria titulada “Motivacion y satisfaccion
laboral de enfermeras que trabajan en Unidades Criticas del Hospital Maria
Auxiliadora 20167, la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco fue
quien la acept6. Lima. Perd. Su proposito fue determinar el vinculo que hay entre
motivacién y satisfaccion laboral en trabajadores de enfermeria que laboran en las
unidades criticas del Hospital Maria Auxiliadora. Es una investigacion tipo
cuantitativa, descriptivo, correlacional, con corte transversal. La muestra fue 68
enfermeras. La encuesta fue la técnica de recopilacion de informacion empleada y el
cuestionario su instrumento. En sus resultados con relacion a las dimensiones de
motivacion laboral mostraron que el 16% de las enfermeras considera que el
incentivo laboral es malo. La conclusion fue que en las dos variables hay vinculo

directo y significativo.

Cardenas (2015) efectud la investigacion de maestria con titulo “Nivel de
motivacion y su relacion con la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el
Hospital San Martin de Pangoa”, la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de
Huanuco fue quien la aprob6. Lima. Peru. Su propdsito fue determinar el vinculo
entre el grado de motivacion y satisfaccion laboral en trabajadores de enfermeria en
el Hospital San Martin de Pangoa. La investigacion es descriptiva, cuantitativa,
correlacional, con corte transversal. Se trabajo con una poblacion de 42 licenciados.
La encuesta fue la técnica de recopilacion de informacion empleada y el cuestionario
su instrumento. Los efectos mostraron que el 76% de los trabajadores de enfermeria
muestran grado de motivacién media mientras que el 57% muestran un grado bajo
de satisfaccion laboral. Referente a las dimensiones de satisfaccion laboral el 17%
del personal presenta un nivel bajo en los contextos fisicos y/o material y en la
dimension beneficios laborales el 10% del personal presentan un nivel bajo. Se

concluy6 gue no existe vinculo entre ambas variables.



2.2

Bases teodricas

Variable independiente: Motivacién laboral

A. Definiciones

Griffin y Van Fleet (2016) aluden al hecho de que la motivacion es una
combinacion de fuerzas que realizan las personas y hace que tengan una

conducta especifica.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) manifiestan que en términos
ordinarios, la motivacion se emplea a todos los estimulos, anhelos,

requerimientos, deseos y otras fuerzas parecidas.

Daft y Marcic (2011) mencionan que la motivacion es la activacion,

direccion y persistencia del comportamiento.

Bateman y Snell (2009) indican que las fuerzas que vigorizan, dirigen y

mantienen los empefios de una personas significa motivacion.

Dimensiones

Martinez (2013) indica que algunos elementos significativos que
intervienen en la motivacion de cada colaborador de una compafiia son los

posteriores:
a. Organizacion

En este acontecimiento son elementos que intervienen perjudicialmente en

la motivacion del colaborador, elementos que se vinculan con la compafiia.
b. Relaciones

En este acontecimiento son aspectos que intervienen perjudicialmente en

la motivacion del colaborador, elementos que conciernen con la compafiia.
c. Salario

En este acontecimiento es la distincion que recoge el laborar por su

empefio o por su labor que hace internamente en una compafiia.
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C. Teorias sobre la motivacion
Schermerhon (2013) menciona la teoria con referente a la motivacion.
a. Lateoria de la equidad de Adams

La hipotesis de ecuanimidad se basa en la logica de las comparaciones
sociales y la nocion de que la desigualdad observada es una condicion de
motivacién. En otras palabras, en el momento que los individuos consideran que
los han tratado erradamente en cotejo con demas, la hipdtesis sefiala que tratan
de excluir la incomodidad y de reponer un sentido de imparcialidad en el
contexto. El ejemplo salario es salario, y la pregunta de equidad es: “en
comparacion con otros, ;Qué tan justa es la compensacion que se me da por el
trabajo que realizo? La dinamica de que equidad opera en la forma de
comparaciones entre las aportaciones de cada empleado frente a los resultados.
Estas comparaciones de equidad son especialmente comunes siempre que los
administradores otorgan cosas tales como aumento de salario, programas
vacaciones y espacio en oficina. Las comparaciones de equidad logran ser los
colegas de trabajo en el equipo, los colaboradores de otra unidad de la compafia

e inclusive los trabajadores de otras compafiias.

La inequidad es percibida en el momento que los individuos perciben que
las recompensas aceptadas por su labor son indebidas en cotejo con los demas
individuos parecen recoger. De acuerdo con la teoria de equidad, un individuo
que percibe que él o ella estan siendo tratados injustamente en comparacion con
otros, se vera motivado a actuar en formas que reduzcan la inequidad percibida.
Y cuando existe una inequidad negativa. Adams predice que las personas

trataran de enfrentarse a base de:
- Cambiar el empefio que invierten para la labor, reduciéndolo.
- Cambiar las distinciones que se pueden tomar solicitando un 6ptimo trato.

- Cambiar los enfoques de cotejo para hacer que los sucesos parezcan

mejores.
- Cambiar el contexto renunciando a la ocupacion misma.
Un punto clave en la hipétesis de la ecuanimidad muestra que los

individuos proceden conforme a sus conocimientos. Lo que influye en el
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comportamiento individual no es el valor absoluto de la recompensa o las
intenciones del administrador; las percepciones del receptor determinan los
resultados motivacionales. Las recompensas que se percibe como equitativas
deben tener un resultado positivo en la satisfaccion y el desempefio; aquella que
se perciban como imparcial puede generar fastidio y originar dilemas de esfuerzo.

b. La teoria de las expectativas de Vroom

La hipdtesis motivacional de las perspectivas proyecta la siguiente
incognita ¢Qué establece la disposicion de un individuo para laborar
dificultosamente en labores significativas para la compafia? En réplica, la
hipotesis sefiala que las personas haran lo que puedan hacer en el momento que
quieren realizarlo. Mas especificamente. Vroom proyecta que la motivacion para
la labor necesita de los vinculos entre los tres elementos de la hipotesis de la

expectativa:

- Expectativa, la creencia con la que cuenta un individuo de que la labor
ardua tendra como efecto el lucro de grado anhelado de esfuerzo en la labor

designada ocasionalmente perspectiva de empefio- ejercicio.

- Instrumentalidad, la creencia con la que cuenta un individuo de que el
esfuerzo triunfante lograra como consecuencia cierta recompensa y otros
efectos potenciales (designadas en ocasiones expectativas de esfuerzo

efecto)

- Valencia, el importe que un individuo determina a las posibles distinciones

y otros efectos vinculados con la labor.

D. Elementos de una motivacion eficaz

Whetten y Cameron (2011) indican una presentacion que paso a paso con
la finalidad de establecer un plan motivacional conciliador y sinérgico
fundamentado en la creencia de que los colaboradores pueden conseguir un

elevado beneficio y apreciarse particularmente gustosos al mismo tiempo.

Es ventajoso visualizar que las opiniones destacables entre los aplicados
de las compafiias con relacion a los vinculos entre motivacion, satisfaccion y

desempefio se modificaron de modo distinguido por medio de las décadas
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pretéritas. En el momento que los autores llevaron sus primeras materias
académicas, asimilaron el modelo posterior: (Satisfaccion — motivacion —

desempefio).

En primera instancia, los investigadores recopilaron informacién
longitudinal acerca de los predictores de desempefio, hallaron que el método

causal de la satisfaccion, la motivacion y el desempefio era errada.

En segunda instancia, las correcciones entre estas inconstantes
(motivacion — desempefio - satisfaccidn) fueron muy escasas, lo que propuso que
se requeria agregar una gran cuantia de elementos a este modelo fundamental.
Por ejemplo, hoy sabemos que un elevado esfuerzo produce una gran
complacencia si los trabajadores creen que su compafiia refuerza el elevado

esfuerzo al relacionarlo casualmente con recompensas meritorias.

Dicho de otro modo, el esfuerzo lleva a la satisfaccion cuando es indudable
que las distinciones se fundamentan en el esfuerzo, en cotejo con que tan antiguo
es 0 la pertenencia. Agregar la relacion entre desempefio y recompensa (a
menudo visto como un resultado) mejor6 nuestra comprension de la dinamica
organizacional relacionada con el desempefio, que se incorporé al paradigma de

la reforma: (motivacion — desempefio — resultados — satisfaccion) (p.331).

. Importancia de la motivacion

Martinez (2013) sefiala que los empleados y el rendimiento son dos
fundamentos primordiales en la compafia. La orientacion maximiza la
efectividad y produccién de la persona y este, a su vez centraliza su empefio en
sus requerimientos particulares. Para que la motivacion de los trabajadores tenga

triunfo, provechos particulares y corporativos tendran que encajar.

Si la empresa quiere empleados de todos los niveles, junto con apoyo
material en el trabajo, para facilitar su suefio, agitacion y su propia dedicacion
(motivacion), entonces la empresa debe tener la capacidad de integrar los

propdsitos comerciales con las metas especificas de cada empleado.
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El empleado intenta complacer en la compafia requerimientos de toda
naturaleza y se incorporaré con la compafiia en el grado en que esta le interese

complacer sus requerimientos, no Unicamente de retribuirle.

Si un individuo no se encuentra motivado en su labor, lo despreciara de
inmediato, procedera con desinterés y no le va a dedicar todo el cuidado que
merece. Por lo inverso, los trabajadores que se identifican con su labor

comenzaran su puesto con mas suefio y brio.

Para conseguir una excelente motivacion laboral tendremos que saber con

hondura los elementos relacionados con los requerimientos humanos (p. 22).

. Impulsos motivadores

Newstrom (2007) mencionan que los individuos tienden a desenvolver
ciertas propulsiones motivadoras como fruto de contexto cultural en el que se
encuentra, los cuales conmueven el modo en que los individuos consideran a su
trabajo y orientan su existencia. La mayoria de los intereses en aquellos ejemplos
de motivacion creo a partir de las investigaciones de David McClelland. Este
autor desenvolvio un esbozo que recalca tres de las mas preponderantes
propulsiones y marcé su sentido para la motivacién. La cual se enfoca en las

siguientes:
a. Motivacion del logro

Es un incentivo que impulsa a algunas personas a lograr sus objetivos. Una
persona con este deseo quiere alcanzar metas y subir la escalera del éxito. El
logro se ve como algo significativo primariamente por si mismo, no solamente

para las recompensan que lo acompadian.

Varias peculiaridades definen a los trabajadores encaminados al logro.
Laboran arduamente en el momento que sienten que conseguiran el crédito
particular por sus empefios, en el momento que el peligro de frustracion es
solamente templado y en el momento que reciben un feedback especifico acerca
de su esfuerzo primero. Las personas exitosas motivadas se comprometen a

realizar los ejercicios y efectos, controlar su paradero, buscan un feedback

14



periddico y les agrada pertenecer a su empefio particular o agrupado para

conquistar el proposito.
b. Motivacion de afiliacion

Es un estimulo para el compromiso social con las personas. Una
comparacion de trabajadores motivados por los resultados y motivados por
participar muestra como los dos modelos se superponen con el comportamiento.
Los individuos orientados a los resultados trabajan duro en el momento que sus
encargados les suministran una valoracion minuciosa de su comportamiento en
el trabajo. Por su lado, la gente que se ladea hacia la incorporacion laboran
perfectamente en el momento que se les apremia por sus comportamientos
propicios y su contribucion. Los sujetos entusiasmados por el logro prefieren
complementarios que sean estrictamente aptos, con escasa importancia por sus
emociones particulares con relacion a ellos; los que se encuentran motivados por
la incorporacion elijen comparieros y sujetos encantadores, ya que aprecian una
complacencia interna en el momento que se encuentran con compafieros y

anhelan independencia en la labor para desenvolver ciertos vinculos.
c. Motivacion de poder

La motivacion de poder es el estimulo para intervenir en las personas,
tomar el dominio y modificar contextos. Los individuos entusiasmados por el
dominio anhelan originar una gran consecuencia en sus compafiias, y se
encuentran dispuestas a adjudicar peligros con esa intencion. Cuando consiguen

el dominio, logran emplearlo con propdsitos provechosos o perjudiciales.

Las personas entusiasmadas por el poder logan ser perfectas
administradoras, si sus estimulos los ladean a conseguir dominio corporativo y
particular. EI poder institucional es el requerimiento de intervenir en la conducta
de los demas para el bienestar de la compafiia. Los individuos con este
requerimiento buscan el poder por bienes genuinos y escalan a ocupaciones de
liderazgos por medio de un esfuerzo triunfante, por lo que son admitidos por los
demas. No obstante, si los estimulos de un trabajador lo encaminan a conseguir
el dominio particular, tienden a derrochar la familiaridad y veneracion de
empleados y colegas, y se transforma en un guia organizacional frustrado
(p.102).
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G. Motivacion extrinseca, intrinseca y trascedente

Martinez (2013) menciona tres géneros de motivacion, que designa
motivaciones extrinsecas, intrinsecas y trascedentes. Aquella diferenciacion es
apoyada en la contemplacion de que todo ejercicio humano se hace en un
ambiente, por ejemplo, la compafiia y que crea efectos en tres dimensiones. Las

motivaciones son las posteriores:

- Motivacion extrinseca; el individuo se mueve para lograr efectos, por
ejemplo, compensacién debido a la respuesta del entorno a la integridad del

ejercicio realizado.

- Motivacion intrinseca; un individuo estad influenciado por el efecto que
quiere que el ejercicio tenga sobre si mismo. Por ejemplo, la satisfaccion

por un trabajo bien hecho.

- Motivacion trascedente; un individuo se mueve por los efectos que quiere
que genere su ejercicio en otra u otras personas presentan en su contexto.
Por ejemplo, el uso que logra suministrar su apoyo a un comparfiero en

problemas.

Estas tres motivaciones se hallan en todos los individuos, aunque en
dimensiones diferentes. No obstante, cada una de ellas cuenta con diferente
calidad. No es igual ser trasladado a un ejercicio por motivacion extrinseca,

intrinseca o transcendente.

En el momento que la persona se traslada por motivacion extrinseca
aquella, en cierta forma, dependiendo de la respuesta del contexto, aquello es,
de lo que recoja a cambio; en el momento que se traslada por motivacion
intrinseca esta contestando a su propia satisfaccion particular, con libertad del
contexto; en el momento que se traslada por motivacion trascedente quiere decir
que se extiende a los requerimientos ajenos con libertad de la reaccion del

entorno y de su satisfaccidn propia.

Aquello quiere decir que, al valorar la motivacion de un sujeto para un
ejercicio, tenemos que tomar en cuenta el ritmo en que ingresan cada una de

aquellas motivaciones.
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H. Motivacion extrinseca, intrinseca y trascedente
Whetten y Cameron (2011) mencionan las siguientes actividades que son:

1. Halle un contexto en el que tenga el compromiso de otro individuo
cuyo esfuerzo se encuentre elocuentemente debajo de sus perspectivas. Haga uso
del cuestionario de valoracién del desempefio laboral, con el propdsito de
alcanzar datos acerca del modo en que la persona descubre el contexto. Use el
patron de analisis de esa seccion e iguale particularmente los inconvenientes de

empefio descubiertos.

Coteje estas consecuencias con sus propios enfoques del contexto. Ejecute
una entrevista con la persona y examine las consecuencias, destacando las zonas
que se encuentran en disconformidad. Con fundamento en examen, exprese un
proyecto de ejercicio que las dos partes admitan. Si descubre habilidades
impropias, siga las pautas censuradas de reaprovisionamiento, entrenamiento,

reforma, redistribucion e independencia.

Si el dilema es un empefio escaso, use las pautas de reconvencion,
redireccion. Emplee aquel proyecto durante un tiempo y luego, exponga los

resultados.

2. Razone en cierto elemento de su propia labor en el que aprecie que el
desempefio se encuentra debajo de sus perspectivas (o de las de los demas). Haga
uso del cuestionario de evaluacién del desempefio laboral (valoracion de
destrezas) y halle las dificultades especificas con la finalidad de optimizar el
desempefio. Luego, desenvuelva un proyecto para prevalecer aquellas

dificultades, conteniendo el logro de la responsabilidad de los otros.

Contienda su proyecto con los individuos que se mostraran impresionados
por su ejecucidn e instruya un unido de acciones que todos admitan. Adapte el

proyecto durante un tiempo y luego, exponga los efectos.

3. Halle cuatro o cinco contextos en los que suela declarar una conducta
positiva. Aquellas lograrian contener a compafieros, integrantes de la familia o
amigos del centro laboral. Inspeccione aquellos contextos se iguale una en la que

el escarmiento (ensefianza) no se encuentre marchando.
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Use los fines de la reconvencidn, redireccion y distincion con el proposito
de trazar un proyecto determinado con el fin de formar la conducta de otra
persona, de tal modo que logre empezar a recompensar ejercicios efectivos.

Exponga sus resultados.

Trace un proyecto determinado con el fin de dirigir un nuevo vinculo (por
ejemplo, un nuevo subordinado) o una nueva etapa en un antiguo vinculo (por
ejemplo, un compariero, un integrante de la familia o un subordinado que se
encuentre por comenzar a laborar en un nuevo plan). Contienda su proyecto con
ese individuo y solicite consejos para perfeccionarlo. Asevérese de que sus
conocimientos sobre los elementos importantes del proyecto concuerden con las
del otro individuo (p.367).

Impacto de la administracion en la motivacion

Chiavenato (2009) menciona que la estimulacion se encuentra
profundamente asociada con la condicion de esfuerzo particular. Sin embargo,
en tanto que la condicidn de esfuerzo es un retrato breve que atrae las emociones
de los individuos en un instante entregado, la estimulacion es un signo de aquello
que las hace apetecer permutas o alterar su potencia en algo. La superior fraccion
del lenguaje acerca de estimulacion brinda técnicas funcionarias para animar a
los individuos a laborar mas y a atender la aptitud de su labor. Sin embargo, hay
escasos contenidos que expongan la correspondencia entre la estimulacion y las
consecuencias disimulas de los grados de dominio, las confusiones
administrativas, los métodos de medida autocratas y los métodos
administradores colmados. Actualmente conocemos que en el momento en que
los individuos se consideran reforzados, envueltos en medidas de conjunto y
examinadas acerca de argumentos significativos y consecuencias, la
estimulacion se encuentra posteriormente de todo ello. Conocemos que los
individuos no laboran fervientemente a salvo que posea dominio, libertad y
productos simultaneos. La direccion logra causar exteriormente a los individuos,
impulsarlas o atraerlas en una orientacion, lo que logra incitar varios niveles de
obstinacion. Sin embargo, al abstraerse en la conductay el provecho, la direccion
procede sobre ciertos semblantes que conciernen varios aspectos del asunto que
crean la discrepancia. Alli moran los principios de bellas artes, la cognicién, la
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invencion, el ardor y los niveles mas costosos de estimulacion. Esas extensiones
0 semblantes humanitarios de la labor consiguen ser iluminados por guias, pero
nunca por esbozos acostumbrados y administrativos de superioridad y de
obligacion.

Atkinson desenroll6 una sistematica para aprender la conducta de
motivacion que toma en balance los elementos climaticos. Su tipo se fundamenta

en las subsiguientes proposiciones:

- Todos los individuos poseen estimulaciones o insuficiencias primordiales
que proporcionan parte a conductas viables y Unicamente intervienen en el

comportamiento en el momento en que son incitados.

- Laincitacion de aquellas estimulaciones pende del contexto o de la situacion
que descubra el individuo. Las participaciones personales del contexto valen
para incitar o inducir aquellas estimulaciones. En diferentes frases, una
estimulacion determinada no interviene en la conducta a salvo que se

encuentre incitada por una atribucion circunstancial conveniente.

- Las permutas en el clima visto cambiaran el modelo de la estimulacién

incitada.

- Cada ejemplo de estimulacion investiga la complacencia de una manera de
insuficiencia. EI modelo de la estimulacion incitada establece la conducta, y

la permuta de ese modelo creara una transformacion de conducta.

Sentiria que la estimulacion escuetamente manifiesta la cuestion: “;Por
cual motivo creamos esto?” En el momento en que se interroga a los individuos
el motivo por el que laboran, la generalidad contesta que lo realizan para poder
consumir o adquirir objetos que requiere o apetece. Aquello representa ver la
labor como una herramienta para la complacencia de escaseces y no como una
escasez en si. En la situacidn, los individuos precisan poseer una labor que posea
significacion y que les consienta dar desiguales réplicas cuando se les cuestiona
acera de sus entretenimientos o apegos. La labor precisa a los individuos y sus
asociaciones con diferentes individuos. Lo excelente estaria en laborar por carifio,
por la satisfaccion de proporcionar algo y por la ejecucion particular, que son
semblantes que penden de las asociaciones idénticas, la interrelacion particular,

la colaboracidn, la contribucién, la facultad de jurisdicciones y el asentimiento.
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La labor adentro de distribuciones escalonadas simboliza laborar para individuos
que poseen méas dominio. En ese aspecto, no hay delectacion de laborar para uno
mismo o por carifio a los otros merecido a la incoherencia entre la esplendidez
para los demas y la generosidad para uno mismo, lo que reduce la estimulacion
de los individuos. Al consentir que los individuos se dirijan liberalmente en
grupos ordenados que complacen de jurisdicciones para coger fallos acerca de
semblantes significativos, las estructuras fabrican una enérgica estimulacion. El
consejo, la colaboracion y la facultad de jurisdicciones acrecientan el
asentimiento de uno mismo y de los demas. Aquellos métodos forman que las
preferencias de progreso particular pendan de la contribucién y la contribucién
nacionales. A la conclusion de calculos, toda asociacién es un método sincero

de colaboracion comunitaria. (pp. 263 — 264).

Variable dependiente: Satisfaccion laboral
A. Definiciones

Chiavenato (2015) alude que la satisfaccion laboral “es el nivel de
satisfaccion que apoya para atraer capacidades y a conservarlas, a mantener un
ambiente organizacional sano, a entusiasmar individuos y a conquistar su

responsabilidad” (p. 13).-

Mochon, Mochon y Saez (2014) manifiestan que se refiere a la accion

ordinaria de un colaborador a su trabajo.

Robbins (2011) menciona que la satisfaccion laboral “es una actitud que
refleja el grado al que un individuo se aprecia gratificado o satisfecho en su
trabajo” (p. 484).

Bateman y Snell (2009) definen la satisfaccion laboral “como la que es
fundamentalmente significativa para los trabajadores de servicios encaminados

hacia los vinculos” (p. 494).

B. Dimensiones

Robbins y Judge (2017) indican que los factores que pueden afectar la

satisfaccion laboral, son los mencionados a continuacion:
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a. Condiciones laborales

Por lo general, las ocupaciones profesionales que brindan capacitacion,
diversidad, independencia y pruebas, crean satisfaccion para la mayoria de los
individuos. Fuera del contexto de la interdependencia, el feedback, el apoyo
social y las interacciones con los compafieros de trabajo estan estrechamente

relacionados con la satisfaccion laboral, incluso fuera del trabajo mismo.
b. Personalidad

La satisfaccién laboral no solo esté relacionada con las situaciones de
trabajo, ya que la personalidad también es un factor contribuyente. Se dice que
los individuos con autoinformes favorables que confian en su juicio interior y
actitudes primitivas tienen mas satisfaccion laboral que aquellas con
autoevaluaciones negativas. Asimismo, las personas con personalidad elevada y
profundo compromiso profesional suelen tener altos niveles de satisfaccion

laboral.
c. Salario

Para un gran numero de personas, el salario estd asociado con la
satisfaccion laboral y la felicidad general, no obstante, sus resultados suelen ser

mas bajos una vez que el individuo ha alcanzado un estado de vida interesante.

. La fuente de la satisfacciéon laboral

Hellriegel y Slocum (2009) sefialan que el origen de satisfaccion laboral
altera de un individuo a otro. Cierto origen significativo para varios trabajadores
son el reto que personifica el trabajo, el provecho que aquel tiene para ello, la
tarea fisica que necesita, las situaciones de labor, las distinciones que concede la
cmopaiiia, la calidad de los colegas del centro laboral, entre otros. Estos
proponen la significativa consecuencia que la satisfaccién laboral se tiene que
tomar como una consecuencia de la practica laboral de la persona.
Consiguientemente, los elevados niveldes de disgusto manifestaran a los jefes
que existen dilemas, por ejemplo, con las situaciones de labor, el método de
distinciones o la funcion que realiza el empleado de la compafiia. Las relaciones

entre la satisfaccion laboral y distintas conductas en el centro laboral y demas
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efectos que muestran en el sitio de labor son de especifico provecho para los

jefes y los trabajadores.

La seméantica frecuentemente expresa la idea de que la satisfaccion laboral
conduce directamente a un desempefio eficaz. (Un empleado feliz es un
empleado muy bueno). Sin embargo, una extensa investigacion ha demostrado
que rara vez existe una relacioén simple y directa entre la satisfaccion laboral y el
desempefio. El estudio muestra que la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral estdn mediados por el estado de animo de una persona. En otras palabras,
el locus de dominio de del sujeto y las peculiaridades de temperamento de los
cinco enormes factores conmueven la relacion entre la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral. Es importante que se considere lo dificil que es asociar los
métodos con el comportamiento. Por ejemplo, las personas que cuentan con mas
postura efectiva hacia su labor, pero que tiene minuciosidad escasa, pueden
irreparablemente en modo mas arduo porque llega tardiamente a trabajar, no va,
son desordenados, etc. Los puestos gerenciales son excelentes para predecir
comportamientos comunes, y los puestos especificos estan estrechamente
relacionados con comportamientos especificos. Estas introducciones muestran,
al menos en parte, por qué no existe la relacion esperada. La satisfaccion laboral
es una combinacion de diferentes posiciones que se ajustan a diferentes

elementos del trabajo y encarnan la posicion natural.

El desempefio de una accion especifica, como la estructuracion de un
informe cada mes establecido, no todas las veces se puede pronosticar con
fundamento en la postura ordinaria. No obstante, algunas investigaciones
manifiestan que el nivel general de la satisfaccion laboral de los trabajadores y
el desempefio laboral se encuentran relacionados. Significa que, las compafias
que tiene trabajadores orgullosos son mas eficaces que las que cuentan con
trabajadores descontentos. Ademas, la direccion de algunas empresas ha
descubierto que existe una relacién muy importante entre la satisfaccion del

comprador Yy la satisfaccion de los empleados que tratan con ellos (pp. 55 — 56).
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D.

Influencias en la satisfaccion laboral

Griffin, Phillips y Gully (2017) nos mencionan que existen factores

directamente relacionados con la satisfaccion laboral los cuales son:
a. Eltrabajo en si mismo:

La naturaleza del trabajo tiene la influencia mayor en la satisfaccion
laboral. Si a una persona no le gusta el trabajo que hace, es dificil que esté
orgulloso de él. Los retos, la independencia, la diversidad y el alcance del trabajo

aumentan la satisfaccion laboral.
b. Personalidad

Los colegas, superiores y subordinados son parte de la experiencia laboral
y juegan un papel en sentirse bien consigo mismo. Sus cualidades y
conocimientos puede que sean contagiosas, fundamentalmente para los nuevos
trabajadores que dejan una buena impresion en el trabajo y en la organizacion.
Si los colegas de trabajo no estan contentos y satisfechos con su labor, es mas
probable que los nuevos empleados se sientan insatisfechos que si estuvieran

expuestos regularmente a trabajadores pertinentes y satisfechos.
c. Actitudes y Valores

Nuestra actitud y valor en el lugar de trabajo asimismo afectan nuestra
satisfaccion laboral. Un individuo con una actitud negativa al trabajo tiende a
estar menos satisfecho que una persona que tiene actitud positiva. Los
trabajadores que hallar un valor interno en el desempefio sienten que estan
haciendo un trabajo importante. Si una persona aprecia los retos y la diversidad
del trabajo, estard mas satisfecha en un trabajo de estas caracteristicas que en un
trabajo monotono. Es relevante recalcar que nuestra satisfaccion laboral es fija y
se conserva en el tiempo, incluso si cambiamos de trabajo o de empleador.
Algunas personas rara vez estan satisfechas con su trabajo, en tanto que otras
tienden a ser indiferentes al trabajo que realizan. Muchas encuestas muestran que
las diferencias en la satisfaccion laboral se deben a diferencias genéticas y de
personalidad. La autoevaluacion, extroversion y escrupulosidad tienen un efecto
especial en la satisfaccion laboral. Por lo tanto, puede mejorar en el momento
gue se contrata a personas leales y comprometidas, iddneas para el puesto y con

una alta autoestima (autoconcepto general y eficaz). ¢Los empleados satisfechos
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son mas beneficiosos? La réplica es si, y la relacion efectiva entre satisfaccion
laboral y desempefio es muy fuerte en trabajos profesionales complicados. Los
trabajadores satisfechos favorecen a la empresa ya que su satisfaccion contrasta
efectivamente con la actitud y el comportamiento ciudadano del empleado (pp.
128 — 129).

Factores de la satisfaccion laboral

Hellriegel & Slocum (2009) indican que los factores de la satisfaccion
laboral son los posteriores:

a. Eltrabajo ensi:

- Reto: EIl trabajo que encarna la respuesta intelectual de un sujeto y la

capacidad de realizarlo con exito le traera satisfaccion.
- Exigencias fisicas: La labor que es dificultosa no genera satisfaccion.

- Interés personal: La labor que es atrayente para el individuo le genera

satisfaccion.

b. Estructura de recompensas: Una recompensa justa y una retroalimentacion

precisa sobre el desempefio generan satisfaccion.
c. Condiciones de trabajo:

- Fisicas: La satisfaccion necesita de los contextos de trafico bajo ajusten

exactamente con los requisitos corporales.

- Consecucidn de metas: Las situaciones de labor que ablandan la obtencién

de propdsitos generan satisfaccion.
d. Yo: Una excelente autoestima transporta a que se sienta satisfaccion.

e. Otros en la organizacion: Los individuos se sienten complacidos con sus
inspectores, colegas del centro laboral o empleados que les ayudan a
conseguir premios. También, los individuos que estan sumamente satisfechos

con amigos que vean los acontecimientos de la misma forma que ellos.

f. Organizacion y administracion: Las personas apreciaran la satisfaccion en

empresas cuyas politicas y métodos han sido probados para ayudar a obtener
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recompensas. Se siente disgustado con las ocupaciones comparados y / o

confusos que les asigna la compaiiia.

g. Prestaciones: En el acontecimiento de casi todos los empleados, las

prestaciones no cuentan con una gran intervencion en la satisfaccién laboral
(p. 55).

. Medicion de la satisfaccion laboral

Robbins y Judge (2017) aluden que el trabajo es méas que solamente hacer
tareas como papeles, escribir codigo de programacion, asistir a compradores. El
trabajo requiere la interaccion entre amigos y gerentes, asi como el cumplimiento
de las pautas y politicas de la organizacion, la realizacion de tipos de desempefio,
vivir en un ambiente de trabajo generalmente deficiente son menos que
excelentes y asuntos por la manera. Valorar que tan orgulloso o disgustado se
encuentran un trabajador con su labor es una adicion complicada de ciertos

numeros de ccomponentes interminentes.

Hay dos procedimientos conocidos. La calificacion general Unica es la
réplica a una interrogacion como la posterior: tomando en cuenta todas las
situaciones, ¢Qué tan gustoso se encuentra usted con su labor? Las personas
encierran en una circunferencia un digito entre uno y cinco, el cual pertenece a

réplicas que marchan de sumamente satisfecho a insatisfecho.

La segunda orientacion, la suma de elementos de la ocupacion de trabajo,
es mas complicada e iguala los componentes esenciales de una ocupacién de
trabajo con la esencia del trabajo, inspeccidn, el sueldo presente, las ocasiones
de progreso y las relaciones con los colegas. El colaborador aprecia ciertos
componentes en una graduacion estandarizada y, luego, los indagadores suman
las calificaciones para conseguir la apreciacion general de la satisfaccion laboral.
(pp. 80 — 81).

. La estabilidad de la satisfaccion laboral

Newstrom (2007) define que la estabilidad de la satisfaccién laboral son la

as actividades que se logran regularmente luego de un periodo extenso.
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En forma similar, la satisfaccién o disgusto laboral nacen en el momento

que un trabajador consigue mas y méas informe acerca de su sitio laboral.

Sin embargo, la satisfaccion laboral es dindmica y declina mas répido a

medida que se manifiesta.

Los directores no lograr emplear las situaciones que conllevan a una
elevada satisfaccion instantanea, porque las necesidades de los trabajadores

pueden fluctuar una y otra vez.

Los directivos tienen que poner atencion en las actividades del trabajador

semanalmente, mensualmete, y anualmente (p. 204).

. Actitudes relacionadas con la satisfaccion laboral

Robbins (2005) sefiala que las personas dentro de una empresa crean
posiciones durante varios eventos. Por ejemplo, los empleados pueden tener una
opinion sobre su sueldo, oportunidades de promocion, director, beneficios,
comida del comedor y uniformes de la comparfiia de béisbol. Efectivamente,
algunas de estas posturas son mas significativas que las demas. Los puestos clave
son basicamente la satisfaccion o insatisfaccion laboral y el compromiso con la

organizacion.
a. La satisfaccién o insatisfaccion laboral.

La satisfaccion o insatisfaccion laboral es una situacion que expresa el
grado en que un sujeto se siente satisfecho u orgulloso de su trabajo. Una amplia
investigacion sobre la satisfaccion laboral ha demostrado que factores
especificos, como los requisitos y deseos individuales, determinan el puesto
junto con factores organizacionales y de equipo, como las relaciones con los
colegas, los inspectores, las situaciones laborales y las politicas laborales y

salariales.

Un trabajador orgulloso también se ausenta con menos costumbre y a
realizar participaciones efectivas y persistir con la empresa. Por otro lado, un
empleado insatisfecho logra ausentarse con mas asiduidad, sentir estrés que
impida a sus colegas del centro laboral y encontrarse perennemente en busca de

otro trabajo.
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No obstante, inverso a lo que muchos jefes creen, un mayor nivel de
satisfaccion laboral no necesariamente se traduce en un mayor nivel de

desempefio.
b. Compromiso organizacional.

El compromiso organizacional es la actitud que caracteriza a un sujeto

hacia la empresa y su afecto por la propia.

Una persona muy responsable puede considerarse un miembro efectivo de
la empresa (por ejemplo, hace referencia a la compafiia en clausulas particulares
como “elaboramos productos de excelente calidad”) que desatienda fuentes
minimas de no satisfaccidn con la compafiia y que se observe como que continla
como integrante de la compafia. Por el contrario, es mas probable que una
persona con menos responsabilidad en la organizacion sea percibida como un
extrafio (por ejemplo, cuando se habla de la empresa en términos menos
especificos, como “trabajadores no remunerados”, esto representa una mayor
insatisfaccion con los hechos y no se lo ve como un miembro permanente en la

empresa.

La responsabilidad se fortifica con la edad de una persona, los afios que
trabaja con la empresa, el significado de proteccion laboral y la cooperacion en
la eleccion de determinaciones. Los empleados que se aprecian envueltos con
una compariia cuentan con costumbres elevadamente leales, planean permanecer
en la empresa durante mucho tiempo y muestran mas dedicacion al desempefio
(p.484).

. Factores relevantes para encontrar satisfaccion laboral

Robbins y Judge (2017) sefialan que es posible que casi todos nosotros
deseemos una ocupacion de trabajo agradable. Sin embargo, como nadie es
perfecto, con asiduidad tenemos que cambiar las propiedades de la ocupacién de
trabajo. Alguno quiza se encuentre excelentemente remunerado, pero brinde
pocas ocasiones para el progreso de las destrezas. Otro posiblemente brinde un
ejercicio que saboreemos, pero cuente con tributos imperceptibles.
Posteriormente, se mostraran los 21 elementos o propiedades de la ocupacion de

trabajo:

27



- Independencia y libertad.

- Servicios.

- Ocasiones de progreso profesional.
- Ocasiones de progreso competitivo.
- Retribucion/paga.

- Diélogo entre empleados y jefes.

- Colaboracion de la labor a los objetivos de comercializaciones de la

compafiia.
- Impresion de proteccién en el contexto de trabajo.
- Tolerancia para nivelar la calidad de vida laboral y particular.
- Proteccion en el trabajo.
- Aprendizaje determinado para la ocupacion.

- ldentificacion de la administracion del desempefio del empleado en la

ocupacion.
- Significatividad de la ocupacion.
- Alineacion de redes.
- Ocasiones para emplear capacidades/habilidades.
- Responsabilidad de la empresa con el progreso competitivo.
- Cultura administrativa general.
- Relacion con los colegas del trabajo.
- Vinculo con el inspector seguido.
- La labor en si misma.

- Lavariedad de los ejercicios.

2.3 Bases filosoficas
Newstrom (2007) mencionan que la motivacion de adhesion es un estimulo

para vincularse socialmente con las personas. Los cotejos de trabajadores
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2.4

entusiasmados por el logro con que se hallan entusiasmados por la adhesion ensefian
la manera que ambos modelos intervienen en el comportamiento. Los sujetos
encaminados al logro trabajan duro en el momento que sus encargados les
suministran una valoracion minuciosa de su comportamiento en el trabajo. Por su
lado, la gente que se ladea hacia la incorporacion laboran perfectamente en el
momento que se les apremia por sus comportamientos propicios y su contribucion.
Los sujetos entusiasmados por el logro prefieren complementarios que sean
estrictamente aptos, con escasa importancia por sus emociones particulares con
relacion a ellos; los que se encuentran motivados por la incorporacion elijen
comparieros y sujetos encantadores, ya que aprecian una complacencia interna en el
momento que se encuentran con comparieros y anhelan independencia en la labor

para desenvolver ciertos vinculos.

Por su parte, Griffin, Phillips y Gully (2017) dicen que los colegas de trabajo,
superiores y subordinados son parte de la experiencia laboral y estan ligados a la
satisfaccion. Sus posturas y conocimientos pueden ser contagiosos,
fundamentalmente para los trabajadores nuevos que dejan una buena impresion en el
trabajo y organizacion. Si los colegas de trabajo no estan contentos y satisfechos con
su labor, es mas probable que los trabajadores nuevos se sientan insatisfechos que si

estuvieran expuestos regularmente a empleados pertinentes y satisfechos.

Definicion de términos basicos

Motivacién laboral

La motivacion es una combinacién de fuerzas que realizan las personas y hace que

tengan una conducta especifica (Griffin & Van Fleet, 2016, p. 108).
Satisfaccion laboral

Es el nivel de satisfaccidn, apoya para atraer capacidades y a conservarlas, a mantener
un ambiente organizacional sano, a entusiasmar individuos y a conquistar su
responsabilidad (Chiavenato, 2015 ,p.13).

Organizacién

En este acontecimiento son elementos que intervienen perjudicialmente en la

motivacion del colaborador, elementos que atafien con la empresa (Martinez, 2013).
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2.5
251

252

Relaciones

En este acontecimiento hace referencia a los vinculos que se conserva con los colegas
del centro laboral internamente en la compafiia y como aquellos intervienen en la

motivacion de aquel colaborador (Martinez, 2013).
Salario

En este acontecimiento es la distincion que recoge el laborar por su empefio o por su

labor que hace internamente en una compafia (Martinez, 2013).
Condiciones laborales

Por lo general, las ocupaciones profesionales que brindan capacitacion, diversidad,
independencia y pruebas, crean satisfaccion para la mayoria de los individuos
(Robbins y Judge, 2017, p. 25).

Personalidad

Se dice que los individuos con autoinformes favorables que confian en su juicio
interior y actitudes primitivas tienen mas satisfaccion laboral que aquellas con

autoevaluaciones negativas (Robbins y Judge, 2017, p. 84).
Salario

Para un gran nimero de personas, el salario esta asociado con la satisfaccion laboral
y la felicidad general (Robbins y Judge, 2017, p. 84).

Hipotesis de investigacion

Hipotesis general

La motivacion laboral influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021.
Hipotesis especificas

a. La organizacion influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021.

b. Las relaciones influyen significativamente en la satisfaccion laboral del personal

asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021.
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c. El salario influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal

asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021.

2.6 Operacionalizacion de las variables
Variable Definicion Definicion . . .
. . ) Dimensiones Indicadores
independiente conceptual operacional
La Organizacion |- Horarios mal repartidos.
La motivacion es - Localizacion no
motivacion el conjunto conveniente.
es el de fuerzas - Fastidios burocraticos.
conjunto de que hacen a
J los Relaciones - Clima de tension.
fuerzasque | . . . . .
individuos se - Competicién negativa.
hacen a los . .
individuos se comporten de - Rivalidades interpersonales.
MOTIVACION Comporten determinada - Jerarquia incompetente.
LABORAL ge manera,
. teniendo en Salario - Comparaciones en
determinada .
cuenta desventajas con lo que se
manera .
e factores obtendria obtener en otros
(Griffiny .
determinantes lugares.
Van Fleet, . . .
2016 como la - Sistema de salario sin
1081)pl organizacion, relacion con el mérito de los
' relaciones y esfuerzos.
salario.
Fuente: Martinez (2013).
Variable Definicion Definicion . . .
. . Dimensiones Indicadores
Dependiente conceptual | operacional
Robbins Es una actitud Condiciones Interdependencia.
(2011) que refleja el laborales Retroalimentacién.
menciona grado al que Apoyo social.
que la un individuo Interacciéon  con  los
satisfaccion se siente colegas.
laboral “es gratificado o Supervision
una actitud | satisfecho en
. ue refleja su trabajo, Personalidad Valia interna.
SATISFACCION | ¢ ) y e
el gradoal | esto mediante Capacidad bésica.
LABORAL .
que un factores Compromiso de carrera.
individuo | determinantes
se siente como las Beneficios Adecuada remuneracion.
gratificado condiciones remunerativos Estatus de vida
o satisfecho | laborales, la
en su personalidad y
trabajo” (p. | los beneficios
484). remunerativos.

Fuente: Robbins y Judge (2017).
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3.1

3.2
3.2.1

3.2.2

CAPITULO I
METODOLOGIA

Disefio metodolégico

Es basico porque genera conocimientos a partir de conocimientos cientificos
previos, con el proposito de conocer la realidad (Diaz, Escalona, Castro, Ledn y
Ramirez, 2013).

El nivel es correlacional porque se establece la relacion entre las variables de

estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

El disefio es no experimental porque no se manipulo las variables de estudio

(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2014).

Es de enfoque cuantitativo porque usa a la ciencia estadistica para llegar a
conclusiones sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que ayudan a

entender la realidad y valorarlos (Mufioz, 2011).

Poblacién y muestra

Poblacién

La poblacién esta representada por 307 miembros del personal asistencial de salud

(profesional nombrado), en el Hospital de Chancay.

Muestra

La formula que se utiliz6 para hallar la muestra:

B Z%p.q.N
T e2(N—1)+Z%p.q

n
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3.3

3.4

n Es el tamafio de la muestra.
pva Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la
muestra.
z Unidades de desviacion estandar.
N Total de la poblacion.
E Error estandar de la estimacion.

Reemplazando:

_ 3.8416 x 0.5 x 0.5 x 307
ne 0.0025(307 — 1) + 3.8416 % 0.5 % 0.5

n=171

La muestra esta representada por 171 miembros del personal asistencial de salud

(profesional nombrado), en el Hospital de Chancay.

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica desarrollada fue la encuesta. El instrumento aplicado fue un cuestionario,
el cual evaluo las variables, Motivacion laboral y Satisfaccion laboral. El cuestionario
fue respondido por el personal asistencial de salud (profesional nombrado), en el

Hospital de Chancay.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se empled la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Con respecto al
estadistico de prueba se empled el Rho de Spearman. El software utilizado fue el

SPSS. Las tablas y figuras presentan los resultados del estudio.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

A. Andlisis descriptivo de la motivacion laboral

Tabla 1

Distribucidn de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores de la organizacion
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

1. ¢(Respecto a su horario de
trabajo, considera que esta mal 31 18.1% 43 25.1% 23 13.5% 34 19.9% 40 23.4%
distribuido?

2. ¢Considera que la institucion
cuenta con la infraestructura o, 40 700 35 15705 37 21.6% 36 21.1% 34 19.9%
conveniente para desempefiar
sus funciones?

3. ¢Se siente incémodo con |

. R a 31 18.1% 31 18.1% 32 18.7% 44 25.7% 33 19.3%
burocracia de la institucion?

trabajo, considera que esta mal
distribuido?
Cosisiempre | ESEEZST
m2. (Considera que la institucion

cuenta con la infraestructura

Aveces  |IESISIONIIINZ G E 7N : ;
conveniente para desempefar sus
funciones?

Casinunca | NNCSMCNINIINIG/O0MI B =3.  ¢Sesiente incomodo con la

burocracia de la institucion?

Figura 1. Organizacion.

Se muestra en la Tabla 1 que con respecto a su horario de trabajo, considera que esta mal
distribuido el 43.3% manifestd que nunca y casi nunca, en el caso del 13.5% acot6 que a
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veces y el 43.3% establecio que su frecuencia es siempre y casi siempre. En segundo lugar,
en cuanto a si considera que la institucion cuenta con la infraestructura conveniente para
desempefiar sus funciones el 37.4% menciond que nunca y casi nunca, en el caso del 21.6%
resalté que a veces y el 40.9% indic6 que casi siempre y siempre. En tercer lugar, en
referencia a si se siente incbmodo con la burocracia de la institucion el 36.3% determiné que
casi nunca y nunca, el 18.7% mencion6 que a veces y el 45% respondié que casi siempre y

siempre.

Tabla 2

Distribucidn de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores de las relaciones

N CN AV CS S
% f % f % f % f %

—h

4. ¢(Considera que las relaciones
interpersonales dentro de la
institucion generan un clima de
tension?

5. ¢Considera que la competencia
entre sus compafieros es 38 22.2% 31 18.1% 36 21.1% 43 25.1% 23 13.5%
negativa?

6. ¢Considera que la mayoria de
sus compaferos de trabajo 35 20.5% 35 20.5% 35 20.5% 30 17.5% 36 21.1%
tienen rivalidades entre ellos?

7. ¢Considera que la jerarquia de
la institucion facilita el 32 18.7% 33 19.3% 34 19.9% 34 19.9% 38 22.2%
desempefio de sus funciones?

39 22.8% 36 21.1% 32 18.7% 35 20.5% 29 17.0%

4. éConsidera que las relaciones
21.1% 22.2% !nte-rpe-rs?onales dentro d‘e la
institucion generan un clima de
tensiéon?

Siempre

17.5% 19.9% m5. ¢Considera que la competencia

Casi siempre
entre sus compaferos es negativa?

A veces 20.5% 19.9%

6. ¢éConsidera que la mayoria de
sus compaiieros de trabajo tienen
rivalidades entre ellos?

Casi nunca 20.5% 19.3%
7. ¢Considera que la jerarquia de
la institucidn facilita el desempefio
Nunca 20.5% 18.7% de sus funciones?

Figura 2. Relaciones.
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Se muestra en la Tabla 2 que con respecto a si considera que las relaciones interpersonales
dentro de la institucién generan un clima de tension el 43.9% manifesté que nunca y casi
nunca, en el caso del 18.7% acotd que a veces y el 37.4% establecié que su frecuencia es
siempre y casi siempre. En segundo lugar, en cuanto a si considera que la competencia entre
sus compafieros es negativa el 40.4% menciond que nunca y casi nunca, en el caso del 21.1%
resaltdé que a veces y el 38.6% indicO que casi siempre y siempre. En tercer lugar, en
referencia a si considera que la mayoria de sus compafieros de trabajo tienen rivalidades
entre ellos el 40.9% determind que casi nunca y nunca, el 20.5% mencion6 que a veces y el
38.6% respondi6 que casi siempre y siempre. En el cuarto lugar en mencion a si considera
que la jerarquia de la institucion facilita el desempefio de sus funciones el 38% evidencid
que casi nunca y nunca, el 19.9% manifestd que a veces y el 42.1% contestd que casi siempre

y siempre.

Tabla 3
Distribucidn de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores del salario
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

8. ¢Ha pensado en cambiar de
area de trabajo?

9. ¢Considera justo el salario
que percibe por sus 35 20.5% 32 18.7% 34 19.9% 37 21.6% 33 19.3%

35 20.5% 31 18.1% 34 19.9% 34 19.9% 37 21.6%

esfuerzos?
Siempre - GRS
casisiempre - G
m 8. ¢Ha pensado en cambiar
de area de trabajo?
m9. (Considera justo el salario
que percibe por sus esfuerzos?

Figura 3. Salario.

Se muestra en la Tabla 3 que con respecto a si ha pensado en cambiar de area de trabajo el
38.6% manifestd que nunca y casi nunca, en el caso del 19.9% acot6 que a veces y el 41.5%
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establecid que su frecuencia es siempre y casi siempre. En segundo lugar, en cuanto a si
considera justo el salario que percibe por sus esfuerzos el 39.2% menciond que nunca y casi
nunca, en el caso del 19.9% resalt6 que a veces y el 40.9% indico que casi siempre y siempre.

B. Analisis descriptivo de la satisfaccion laboral

Tabla 4
Distribucion de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores de las condiciones
laborales

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %
10. i’ii'nee”tel:”eaj:ors]gn':’;%tsafae trtﬁ‘;? 3 205 3 211 3 181 3 222 3 181
. 5 % 6 % 1 % 8 % 1 %
decisiones?
11. ;Con que frecuencia le brindan 3 216 3 193 3 187 3 228 3 175
retroalimentacion? 7 % 3 % 2 % 9 % 0 %
12. ;Sesiente valorado y estimadoporel 3 187 3 187 3 211 4 269 2 146
hospital? 2 % 2 % 6 % 6 % 5 %
13. ;{Mantiene una buena relacion con 3 193 3 199 3 216 3 181 3 21.1
sus colegas? 3 % 4 % 7 % 1 % 6 %
14. ;Se siente satisfecho con la 3 187 3 199 3 211 3 211 3 193
supervision que le brindan? 2 % 4 % 6 % 6 % 3 %

M 10. ¢Siente que en su puesto de trabajo

sevore | EGHGIIETEHN 146%  21.1% |G
tiene la autonomia para tomar decisiones?
Casi siempre _ 26.9% 18.1% - B 11. ¢Con que frecuencia le brindan

retroalimentacion?

12. ¢Se siente valorado y estimado por el
0 0
hoece: | EEHRINISTRN 200% 1% DR
13. ¢Mantiene una buena relacién con sus

cosinonce. | IS .
M 14. (Se siente satisfecho con la
worc: | EOBRINEGRN 187% 19 SN

supervision que le brindan?

Figura 4. Condiciones laborales.

Se muestra en la Tabla 4 que con respecto a si siente que en su puesto de trabajo tiene la
autonomia para tomar decisiones el 41.5% manifesté que nunca y casi nunca, en el caso del
18.1% acotd que a veces y el 40.4% establecio que su frecuencia es siempre y casi siempre.
En segundo lugar, en cuanto a si con qué frecuencia le brindan retroalimentacion el 40.9%

menciond que nunca y casi nunca, en el caso del 18.7% resaltd que a veces y el 40.4% indicd
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que casi siempre y siempre. En tercer lugar, en referencia a si se siente valorado y estimado
por el hospital el 37.4% determind que casi nunca y nunca, el 21.1% mencion0 que a veces
y el 41.5% respondi6 que casi siempre y siempre. En el cuarto lugar en mencion a si mantiene
una buena relacion con sus colegas el 39.2% evidenci6é que casi nunca y nunca, el 21.6%
manifestd que a veces y el 39.2% contestd que casi siempre y siempre. En quinto lugar, en
referencia a si se siente satisfecho con la supervision que le brindan el 38.6% menciond que
nunca y casi nunca, en el caso del 21.1% resalté que a veces y el 40.4% indicd que casi

siempre y siempre.

Tabla 5
Distribucidn de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores de la personalidad
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

15. ¢Disfruta de cada labor que
realiza en su trabajo?
16. ¢Siente que tiene la capacidad

32 18.7% 41 24.0% 25 14.6% 33 19.3% 40 23.4%

basica '~ para  desempefiar o) g0 33 19300 40 23.4% 35 20.5% 32 18.7%
correctamente su rol dentro del
hospital?

17. ¢Le satisface el compromiso que
muestra el hospital hacia la linea
de carrera que podria desarrollar
en ella?

32 18.7% 29 17.0% 31 18.1% 43 25.1% 36 21.1%

Siempre _ 21.1% M 15. ¢Disfruta de cada labor que
realiza en su trabajo?
Cossiempre [INEOBIINN205%  25.1%
W 16. ¢Siente que tiene la capacidad
basica para desempefiar
Aveces  |EAGIANIIN 25 a8 : ;
correctamente su rol dentro del

hospital?

Casi nunca _ 17.0% 17. ¢Le satisface el compromiso que

muestra el hospital hacia la linea de
carrera que podria desarrollar en

ST R TEU R TY

Figura 5. Personalidad.

Se muestra en la Tabla 5 que con respecto a si disfruta de cada labor que realiza en su trabajo

el 42.7% manifestd que nunca y casi nunca, en el caso del 14.6% acot6 que a veces y el
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42.7% establecié que su frecuencia es siempre y casi siempre. En segundo lugar, en cuanto
a si siente que tiene la capacidad bésica para desempefiar correctamente su rol dentro del
hospital el 37.4% menciond que nunca y casi nunca, en el caso del 23.4% resalto que a veces
y el 39.2% indico que casi siempre y siempre. En tercer lugar, en referencia a si le satisface
el compromiso que muestra el hospital hacia la linea de carrera que podria desarrollar en ella
el 35.7% determind que casi nunca y nunca, el 18.1% menciond que a veces y el 46.2%
respondi6 que casi siempre y siempre.

Tabla 6
Distribucién de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores de los beneficios
remunerativos

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

18. ¢Ud., se siente satisfecho

con el sueldo que 35 205% 35 205% 33 19.3% 32 18.7% 36 21.1%

percibe?
19. ¢Siente que los

beneficios

remunerativos que 33 193% 33 193% 35 20.5% 37 21.6% 33 19.3%

percibe le permiten tener

un buen estatus de vida?

siempre -
B 18. ¢Ud., se siente satisfecho
Casisiempre | ESHEGGH con o/ sueldo que percibe?
M 19. ¢Siente que los beneficios
remunerativos que percibe le
Casinunca  |NNZOGI0NINIIINNIOEAIN permite tener un buen estatus
de vida?

Figura 6. Beneficios remunerativos.

Se muestra en la Tabla 6 que con respecto a si se siente satisfecho con el sueldo que percibe
el 40.9% manifestd que nunca y casi nunca, en el caso del 19.3% acot6 que a veces y el
38.3% establecié que su frecuencia es siempre y casi siempre. En segundo lugar, en cuanto
a si siente que los beneficios remunerativos que percibe le permiten tener un buen estatus de
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vida el 38.6% menciond que nunca y casi nunca, en el caso del 20.5% resaltd que a veces y

el 40.9% indicd que casi siempre y siempre.

C. Prueba de normalidad

En la Tabla 9 se muestra que la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov ya que la

muestra esta conformada de méas de 50 encuestados, encontrandose para las variables de

estudio valores menores al 0.05 indicando que no presentan una distribucién normal, por lo

tanto, la prueba de las variables la cual seran medidas mediante Rho de Spearman.

Tabla 7
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral 0.070 171 0.041
Organizacion 0.108 171 0.000
Relaciones 0.083 171 0.006
Salario 0.114 171 0.000
Satisfaccidén laboral 0.088 171 0.003

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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4.2  Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Tabla 8

Prueba de Rho de Spearman entre la motivacion laboral y satisfaccion laboral

Motivacion satisfaccion
laboral laboral
o Coeﬂmen?t? de 1.000 919™
Motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 171 171
Spearman Coeficiente de 919" 1.000
Satisfaccion correlacion ’ '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 171 171

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

Se muestra en la Tabla 8 que la motivacion laboral influye significativamente en la

satisfaccion laboral del personal asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021los

resultados obtenidos por la prueba estadistica de Rho de Spearman es 0.919 indicando un

grado positivo muy alto, asimismo se obtuvo un valor 0.00 siendo menor al 0.05.
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Hipotesis especifica 1

Tabla 9
Prueba de Rho de Spearman entre la organizacion y satisfaccion laboral

L Satisfaccion
Organizacion

laboral
Coeﬂuenp}e de 1.000 464"
Organizacion _corre_lacmn
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 171 171
Spearman Coeficiente de 464" 1.000
Satisfaccion correlacién ’ '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 171 171

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

Se muestra en la Tabla 9 que la organizacion influye significativamente en la satisfaccion
laboral del personal asistencial de salud, en el Hospital de Chancay — 202, los resultados
obtenidos por la prueba estadistica de Rho de Spearman es 0.464 indicando un grado positivo

moderado, asimismo se obtuvo un valor 0.00 siendo menor al 0.05.
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Hipotesis especifica 2

Tabla 10
Prueba de Rho de Spearman entre las relaciones y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Relaciones laboral
Coeﬂmeny}e de 1.000 729"
Relaciones _corre_lacmn
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 171 171
Spearman Coeficiente de 2799 1.000
Satisfaccion correlacién ’ '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 171 171

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

Se muestra en la Tabla 10 que las relaciones influyen significativamente en la satisfaccion
laboral del personal asistencial de salud, en el Hospital de Chancay — 2021; los resultados
obtenidos por la prueba estadistica de Rho de Spearman es 0.729 indicando un grado positivo

alto, asimismo se obtuvo un valor 0.00 siendo menor al 0.05.
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Hipotesis especifica 3

Tabla 11
Prueba de Rho de Spearman entre el salario y satisfaccion laboral
Salario Satisfaccion laboral
Coeﬂuenp}e de 1.000 718"
Salario _corre_lamon
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 171 171
Spearman _ 3 Coeﬂmen?g de 718" 1.000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 171 171

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

Se muestra en la Tabla 11 que el salario influye significativamente en la satisfaccion laboral

del personal asistencial de salud, en el Hospital de Chancay — 2021, los resultados obtenidos

por la prueba estadistica de Rho de Spearman es 0.718 indicando un grado positivo alto,

asimismo se obtuvo un valor 0.00 siendo menor al 0.05.
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5.1

CAPITULO YV

DISCUSION

Discusion de resultados

En cuanto al propdsito general fue establecer de qué modo la motivacién
laboral interviene en la satisfaccion laboral del personal asistencial de salud, en el
Hospital de Chancay — 2021, los efectos conseguidos por la prueba estadistica de Rho
de Spearman es 0.919 indicando un grado positivo muy elevado, asimismo se obtuvo
un valor 0.00 siendo menor al 0.05. Significa que, conforme la organizacion otorgue
estimulos y beneficios con el fin que los trabajadores estén motivados incrementara
su satisfaccion, caso contrario, su satisfaccion disminuira afectando el desarrollo de
sus funciones sin lograr cumplir los objetivos organizacionales. Es por ello que de
acuerdo a Martinez (2013), los trabajadores y la productividad son dos contrafuertes
esenciales en la compafiia. La orientacion maximiza la efectividad y produccion de
la persona y este, a su vez centraliza su empefio en sus requerimientos particulares.
Para que la motivacion de los trabajadores tenga triunfo, provechos particulares y
corporativos tendran que encajar. Si la compafia desea que los colaboradores de
todos los grados, conjuntamente de la asistencia fisica en su sitio de labor, faciliten
su suefio, su frenesi y su entrega particular (motivacion), tiene que lograr completar
los propdsitos corporativos con los propositos particulares de cada empleado. El
empleado intenta satisfacer en la compafiia requerimientos de toda naturaleza y se
incorporard con la compafiia en el grado en que esta le interese complacer sus
requerimientos, no Unicamente de retribuirle. Si un individuo no se encuentra
motivado en su labor, lo despreciard de inmediato, procedera con desinterés y no le
va a dedicar todo el cuidado que merece. Por lo inverso, los trabajadores que se
identifican con su labor comenzaran su puesto con mas suefio y brio. Para conseguir
una excelente motivacion laboral tendremos que saber con hondura los elementos

relacionados con los requerimientos humanos (p. 22). El autor Lamilla (2019)
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concluye que existen muchos factores que interfieren en la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria, como el exceso de trabajo, tanto en su puesto de trabajo como
en el aumento del nimero de pacientes, por lo que identificar la insatisfaccion genera
resultados organizacionales negativos en su comportamiento. Ademas, en vinculo a
la motivacion laboral, Rodriguez (2016) en su examen hecho de los elementos
motivadores consinti6 hallar los primordiales motivos que interfieren
perjudicialmente en el desempefio laboral entre los cuales pueden mencionarse la
escasez de reconocimiento al trabajador por los ejercicios que aquel hace, bajo grado
de familiaridad para enunciar sus ideas, no adoptan un buen trato y aprendizaje.

En cuanto al primer objetivo fue determinar de qué modo la organizacion
interviene en la satisfaccion laboral del personal asistencial de salud, en el Hospital
de Chancay — 2021, los efectos conseguidos por la prueba estadistica de Rho de
Spearman es 0.464 indicando un nivel positivo templado, asimismo se obtuvo un
valor 0.00 siendo menor al 0.05. Es decir, a medida que mejoren las condiciones que
tienen impacto negativo en el entorno laboral con el fin que el personal esté motivado,
su satisfaccion aumentara, y alcanzaran los resultados que deben llegar en la
organizacion. Es por ello que en las investigaciones como la de Condeso (2019)
indica que la satisfaccion laboral en el Hospital de Chancay, especificamente, no
viene siendo el mejor ya que algunos empleados no estan satisfechos con el vinculo
que tienen con sus jefes, con las situaciones fisicas en el centro laboral, o con el
reconocimiento que se les da por su desempefio. Por otro lado, respecto a la
motivacion laboral, otro estudio realizado en el mismo hospital por Asmat (2021)
sefiala que el personal se siente medianamente motivados, esto respecto a la
motivacion intrinseca, a la regulacion externa e interna. Asi ademas, Renfigo y Alvan
(2018), la cual sus resultados sostienen que en las dimensiones de motivacion laboral
que los incentivos monetarios (71%) aplicados por la institucion no son satisfactorias
para el personal, como también se identifico que la institucion no toma mucha
importancia a los beneficios laborales 59% (bajo), por ende, se ha identificado que
muchas veces no se respeta las horas de jornada laboral establecidas por ley. En
vinculo a la motivacién laboral se hallé que los trabajadores demuestran una baja
(70%) satisfaccion frente a las situaciones fisicas y/o materiales de la institucion y
una baja satisfaccion del personal (50%) con vinculo a los provechos Laborales y/o

remuneratorios. Se concluye que se determind un coeficiente de correlacion de 0,621
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lo cual quiere decir que la motivacion laboral afecta directamente a la satisfaccion
laboral de los empleados administrativos del Hospital apoyo de Iquitos, debido a la
falta de motivacion por parte de la institucion es que los empleados no estan
satisfechos con su trabajo.

En cuanto al segundo objetivo fue determinar de qué modo los vinculos
intervienen en la satisfaccion laboral del personal asistencial de salud, en el Hospital
de Chancay - 2021, los efectos conseguidos por la prueba estadistica de Rho de
Spearman es 0.729 indicando un nivel positivo elevado, asimismo se obtuvo un valor
0.00 siendo menor al 0.05. Es decir, a medida que exista una adecuada coordinacion
para que el personal se encuentre informado sobre el avance de las labores y de qué
forma puede apoyar la labor de su equipo de trabajo con el fin de lograr una labor
mas eficiente, su satisfaccion aumentara, creandose un ambiente favorable para la
organizacion. Es por ello que Newstrom (2007) mencionan que la motivacion es
considerada como un estimulo para vincularse socialmente con los individuos. Las
personas encaminadas hacia la obtencion laboran arduamente en el momento que sus
dirigentes les suministran una valoracion minuciosa de su conducta en el centro
laboral. Por su lado, las personas que se ladean hacia la afiliacion trabajan
Optimamente en el momento que se les celebra por sus posturas provechosas y su
contribucidn. Los sujetos motivados por el logro prefieren complementarios que sean
técnicamente aptos, con escasa atencion por sus emociones particulares con relacion
a ellos; los que se encuentran motivados por la afiliacion eligen compafieros e
individuos gratos, ya que aprecian una satisfaccion interna en el momento que se
encuentran con comparieros y anhelan independencia en la labor para desenvolver
ciertos vinculos. En el mismo sentido de la definicién, un estudio presentado por
Molina (2013), la cual sus resultados mostraron que la varibales motivacion laboral
se evalua a través de ciertas dimensiones como el salario el cual indica que el 5% del
personal mostro su desaprobacion y un 29% del personal mostré su baja aprobacion
con respecto al desarrollo profesional. La investigacion concluyé que los indicadores

de motivacidn presentes son motivacion extrinseca y motivacion intrinseca.

En cuanto al tercer objetivo fue determinar de qué modo el salario interviene
en la satisfaccion laboral del personal asistencial de salud, en el Hospital de Chancay
— 2021, los efectos conseguidos por la prueba estadistica de Rho de Spearman es

0.718 indicando un nivel positivo elevado, asimismo se obtuvo un valor 0.00 siendo
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menor al 0.05. Es decir, a medida que la institucion reestructure las politicas que
permitan regular los incentivos de su personal, su satisfaccion aumentara, creandose
asi una influencia importante en la satisfaccion del personal. Es por ello Schermerhon
(2013) se basa en la logica de las comparaciones sociales y la nocién de que la
inequidad observada es una etapa de motivacién. Significa, en el momento que los
individuos creen que las han tratado ilegalmente en cotejo con los demas, la hipotesis
sefiala que tratan de excluir la incomodidad y de reponer un significado de
ecuanimidad en el contexto. El ejemplo salario es salario, y la pregunta de equidad
es: “en comparacion con otros, ;/Qué tan justa es la compensacion que se me da por
el trabajo que realizo? La dinamica de que equidad opera en la forma de
comparaciones entre las aportaciones de cada empleado frente a los resultados. Estas
comparaciones de equidad son especialmente comunes siempre que los
administradores otorgan cosas tales como aumento de salario, programas vacaciones
y espacio en oficina. En el mismo sentido, Casafranca (2018), la cual los efectos del
estudio relacionados con las dimensiones de satisfaccion laboral sefialan que un 6%
de los trabajadores percibe un grado vil en vinculo a las situaciones laborales y un
12% presentan un nivel bajo en sus beneficios laborales. Se concluye que por medio
de la prueba del chi-cuadrado cuyo efecto significativo fue de 0.0014 impugna la
suposicion nula teniendo como terminacion concluyentemente que la relacion es

directa en la motivacion y la satisfaccion.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La organizacion influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal
asistencial de salud, en el Hospital de Chancay — 202, los resultados obtenidos por la
prueba estadistica de Rho de Spearman es 0.464 indicando un grado positivo
moderado, asimismo se obtuvo un valor 0.00 siendo menor al 0.05. Es decir, a
medida que mejoren las condiciones que tienen impacto negativo en el entorno
laboral con el fin que el personal esté motivado, su satisfaccion aumentara, y

alcanzaran los resultados que deben llegar en la organizacion.

Las relaciones influyen significativamente en la satisfaccion laboral del personal
asistencial de salud, en el Hospital de Chancay — 2021; los resultados obtenidos por
la prueba estadistica de Rho de Spearman es 0.729 indicando un grado positivo alto,
asimismo se obtuvo un valor 0.00 siendo menor al 0.05. Es decir, a medida que exista
una adecuada coordinacion para que el personal se encuentre informado sobre el
desarrollo de las actividades y de qué manera puede apoyar la labor de su equipo de
trabajo con el fin de lograr una labor mas eficiente, su satisfaccidbn aumentara,

creandose un ambiente favorable para la organizacion.

El salario influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal asistencial
de salud, en el Hospital de Chancay — 2021, los resultados obtenidos por la prueba
estadistica de Rho de Spearman es 0.718 indicando un grado positivo alto, asimismo
se obtuvo un valor 0.00 siendo menor al 0.05. es decir, a medida que la institucién
reestructure las politicas que permitan regular los incentivos de su personal, su
satisfaccion aumentara, creandose asi una influencia importante en la satisfaccion del

personal.
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6.2

Por lo tanto

La motivacion laboral influye significativamente en la satisfaccion laboral del
personal asistencial de salud, en el Hospital de Chancay - 2021los resultados
obtenidos por la prueba estadistica de Rho de Spearman es 0.919 indicando un grado

positivo muy alto, asimismo se obtuvo un valor 0.00 siendo menor al 0.05.

Recomendaciones
Implementar condiciones fisicas en la institucion mediante la infraestructura
conveniente para desemperiar sus funciones y con horarios flexibles a fin de motivar

al personal a seguir conservando un ambiente grato y a ser mas productivos.

Efectuar un programa de comunicacion efectiva y de actividades integradoras para
interactuar entre el equipo de trabajo y tengan estrategias de resolucion de los
problemas que puedan presentarse dentro de la jornada laboral y asi incrementar la

satisfaccion del personal.

Gestionar de forma eficaz incentivos que consideren justos por sus esfuerzos y de
acuerdo a las horas extras que realizan, aspectos importantes que apoyarian al

personal a desempefiarse mejor y sentirse mas satisfechos con la entidad.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

a. Género

Masculino

Femenino

I. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” seguin corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

RN W B~ Ol

Nunca

ITEM 11213|4|5

MOTIVACION LABORAL

DIMENSION 01

1. ¢Respecto a su horario de trabajo, considera que estd mal
distribuido?

2. ¢Considera que la institucion cuenta con la infraestructura
conveniente para desemperiar sus funciones?

3. ¢Se siente incomodo con la burocracia de la institucién?

DIMENSION 02

4. ¢Considera que las relaciones interpersonales dentro de la
institucion generan un clima de tension?

5. ¢Considera que la competencia entre sus compafieros es negativa?

6. ¢Considera que la mayoria de sus compafieros de trabajo tienen
rivalidades entre ellos?

7. ¢Considera que la jerarquia de la institucion facilita el desempefio
de sus funciones?
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DIMENSION 03

¢Ha pensado en cambiar de &rea de trabajo?

¢Considera justo el salario que percibe por sus esfuerzos?

SATISFACCION LABORAL

DIMENSION 01

10.

¢Siente que en su puesto de trabajo tiene la autonomia para tomar
decisiones?

11.

¢Con que frecuencia le brindan retroalimentacién?

12.

¢Se siente valorado y estimado por el hospital?

13.

¢Mantiene una buena relacion con sus colegas?

14.

¢Se siente satisfecho con la supervision que le brindan?

DIMENSION 02

15.

¢Disfruta de cada labor que realiza en su trabajo?

16.

¢Siente que tiene la capacidad béasica para desempefiar
correctamente su rol dentro del hospital?

17.

¢Le satisface el compromiso que muestra el hospital hacia la linea
de carrera que podria desarrollar en ella?

DIMENSION 03

18.

¢Ud., se siente satisfecho con el sueldo que percibe?

19.

¢Siente que los beneficios remunerativos que percibe le permiten
tener un buen estatus de vida?

Fuente: Elaboracion propia en base a Martinez (2013) & Robbins & Judge (2017).
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Género
f %
Valido Masculino 13 7.6
Femenino 158 92.4
Total 171 100.0

100

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero

Figura. Género.

Se muestra en la Tabla que en cuanto al genero del personal asistencial de salud (profesional
nombrado), en el Hospital de Chancay, el 7.6% corresponde al grupo de varones y el 92.4%

pertenecen al grupo de mujeres.
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ANEXO N° 03 — VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDEZ DE LA MOTIVACION LABORAL

Prueba de KMO vy Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.766
Aprox. Chi-cuadrado | 96.547

Prueba de esfericidad de Bartlett o] 28
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
pl 1.000 0.856
p2 1.000 0.734
p3 1.000 0.773
p4 1.000 0.734
p5 1.000 0.763
p6 1.000 0.575
p7 1.000 0.598
p8 1.000 0.308
Método de extraccion: analisis de componentes principales.

VALIDEZ DE LA SATISFACCION LABORAL

Prueba de KMO vy Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacidén de muestreo 0.703
Aprox. Chi-cuadrado | 166.322
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 55
Sig. 0.000




Comunalidades
Inicial Extraccion
p9 1.000 0.813
pl0 1.000 0.790
pll 1.000 0.781
pl2 1.000 0.748
pl3 1.000 0.698
pl4 1.000 0.647
pl5 1.000 0.733
pl6 1.000 0.342
pl7 1.000 0.857
pl8 1.000 0.735
pl19 1.000 0.754
Método de extraccion: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DE LA MOTIVACION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.852 8

CONFIABILIDAD DE LA SATISFACCION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.881 11
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ANEXO N° 05 - DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD

1
5
5
5
5
5
5
5
5
5

2
2

5
5
1
5

2

5
5
5
5
5
5
5
5
5

5

5

313

1

4

2

41314

2

3133

2

51413

31413

1

1
4

315|453

2

415|565

2

1

415144

3
5

2

514|553

43

1

5|14]3 |4

313

4133

4

4443

2

4| 4

2
4

1

1

2

2
1
1

2

1

2

pl{p2|p3|p4d|p5|p6|p7|p8|p9|pl0 | pll|pl2 | pl3|pld|pl5|pl6 | pl7|pl8 |pl9

1

2

5|5|5|5|5|5]5]|5
5|5|5|5|5|5]5]|5
5|5|5|5|5|5]5]|5
5|5]|5|5|5|5]5]|5
5|5]|5|5|5|5]5]|5
5|5|5|5|5|5]5]|5
5|5]|5|5|5|5]5]|5
5|5|5|5]5|5]5]|5
5|5|5|5]5|5]5]|5
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ANEXO N° 06 — BASE DE DATOS

P8 | p9

Salario

10

5

51213
51215

21415

41413

p4 | pS | pé | p7

314|413

412133

41413]|5

215(3]2

1
1

414|13]|5

213|413
212|5|4

4123

1

4|13|5)|4

1

Relaciones

14

15
10
10
14

14

12
13
16

10
12
11
11
13
10
16
10
13
11
12
13
11

14

16

12
13
10
18

11
16
11

12

14

4
3
3

3
2

Organizacion | pl | p2 | p3

13
13

12
14

11

11
10
11
12
11

11
11

12

12

15

10
11

10
10

12
12

MOTIVACION
LABORAL

22
28
35

19
29
29
24
29
23
27
25
27
22
33
23
21

20
25
28
25
27
32
28
33
21

27
24
28
34
25

16
20
30

19
38

18
29
26
23
39
23
21

35

23
24
28

19
33

19

Género
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p18|pl9

Beneficios
remunerativos
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3|54

3|15]|5

1

51354
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10
11
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15
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13
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10
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15

10
11

13

10
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p1l0|pll|pl2|pl3|pl4| Personalidad |pl5|pl6 |pl7

19
26
39
25
22
20
26
29
23
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laborales
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15
18
15
16
13
15
18
21

17
13
17
14
19
14
13

14
14
12
14
17
11
17
15
15
12
14
18
16

19
12
18
10
13
14
14
20
13

SATISFACCION| Condiciones

LABORAL

31

33
37
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29
34
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29
26
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23
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28
25
21
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26
30
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29
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39
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19
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22
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