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RESUMEN 

 

La automatización laboral, potenciada por los avances en inteligencia artificial y 

acelerada por la pandemia de COVID-19, ha transformado de manera significativa los 

procesos en empresas e instituciones públicas, especialmente en los centros de salud. No 

obstante, persiste una falta de comprensión sobre su impacto en la organización del 

trabajo, en las competencias que demanda y en la empleabilidad del personal sanitario; 

ello evidencia la necesidad de desarrollar nuevas investigaciones en este ámbito. Por lo 

que se propone determinar el efecto de la comunicación de Índice Potencial de 

Automatización sobre la motivación laboral en servidores del Centro de Salud Santa 

Adriana. El estudio es cuantitativo, con un diseño cuasi-experimental de alcance 

transversal. La recolección de datos se realizó en dos etapas: primero, mediante 

entrevistas en cada puesto laboral, para determinar el índice potencial de automatización 

(IPA) de cada área; posteriormente, se aplicó el cuestionario Job Diagnostic Survey (JDS) 

a una muestra de 76 trabajadores, divididos en grupo de control y grupo de tratamiento, 

seleccionados por muestreo aleatorio estratificado. Dicho cuestionario se aplicó con el fin 

de medir la motivación laboral de los trabajadores. Para la estimación del impacto, se 

aplicó la prueba T de Student para muestras independientes, la cual permitió comparar la 

motivación laboral entre los dos grupos. Los hallazgos revelaron que los puestos con altos 

IPAs están asociados con una mayor disminución en la motivación laboral. Se encontró 

una diferencia estadísticamente significativa (p=0.014) entre ambos grupos. 

Demostrando el impacto negativo de la automatización. Los resultados subrayan la 

necesidad de políticas que incluyan programas de capacitación y promuevan prácticas 

que mantengan la motivación intrínseca y extrínseca. Este estudio aporta evidencia clave 

para optimizar la implementación de la automatización en el sector salud, maximizando 

sus beneficios mientras se mitigan los efectos adversos en los trabajadores. 

 

Palabras clave: Índice potencial de automatización, centro de salud, inteligencia 

artificial, motivación laboral, sector público. 
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ABSTRACT 

 

The accelerated expansion of labor automation, driven by advances in artificial 

intelligence and intensified by the COVID-19 pandemic, has reshaped operational 

dynamics within public institutions, particularly in healthcare centers. However, limited 

understanding persists regarding its effects on work organization, required competencies, 

and staff employability—highlighting the need for further empirical evidence. This study 

aims to determine the effect of communicating the Potential Automation Index (PAI) on 

the work motivation of public servants at the Santa Adriana Health Center. A quantitative 

approach with a cross-sectional, quasi-experimental design was employed. Data 

collection was conducted in two phases: first, job interviews were administered to assess 

the PAI for each position; subsequently, the Job Diagnostic Survey (JDS) was applied to 

a stratified random sample of 76 workers, divided into a control group and a treatment 

group, to measure their levels of work motivation. The impact analysis used the 

independent samples Student’s t-test to compare motivation between groups. Results 

indicate that positions with higher PAIs are associated with a greater decline in work 

motivation. A statistically significant difference (p = 0.014) was found between the 

groups, confirming the negative influence of automation. These findings underscore the 

need for public policies that integrate training programs and promote practices aimed at 

sustaining both intrinsic and extrinsic motivation. The study provides relevant evidence 

to guide the strategic implementation of automation in the health sector, maximizing its 

benefits while mitigating potential adverse effects on personnel. 

 

Keywords: Potential Automation Index, health center, artificial intelligence, work 

motivation, public sector. 
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INTRODUCCIÓN  

 

La automatización de puestos laborales, impulsada por el avance acelerado de la inteligencia 

artificial y las tecnologías, ha transformado significativamente la dinámica del trabajo en los 

sectores públicos y privados durante los últimos años. En el ámbito internacional, estudios 

recientes advierten que la automatización está modificando las tareas, los requerimientos de 

habilidades y las expectativas laborales de millones de trabajadores (Brambilla et al., 2021; 

Filippi et al., 2023). A nivel de Latinoamérica, Brambilla et al., (2021) advierten que la 

automatización afectará con mayor intensidad a los trabajadores con menor calificación, 

generando una potencial redistribución del empleo y mayores presiones psicológicas. Este 

fenómeno puede impactar de manera diferenciada en el sector público, donde la estabilidad 

percibida y las estructuras jerárquicas influyen en la forma en que los empleados enfrentan 

los cambios tecnológicos (Jurado y Silva, 2023). 

 

En el Perú, Limaco (2021) demostró que la automatización robótica de procesos (RPA) 

puede incrementar la motivación interna en algunos puestos técnicos, al otorgar mayor 

control y responsabilidad sobre las tareas. No obstante, estos efectos no son homogéneos y 

dependen del tipo de labor y del grado de exposición tecnológica. Si bien este fenómeno se 

ha investigado ampliamente en empresas privadas, el sector público continúa mostrando un 

rezago en la comprensión de sus efectos, especialmente en instituciones donde el 

componente humano y la interacción directa son esenciales, como los centros de salud. 

 

En el ámbito de la salud pública, estas transformaciones adquieren especial relevancia. Los 

centros de salud dependen fuertemente del componente humano, donde las tareas implican 

contacto directo con las personas y altos niveles de compromiso ético. En este contexto, la 

automatización de procesos administrativos y operativos puede optimizar la eficiencia 

institucional, pero también alterar la percepción de autonomía, significado del trabajo y 

estabilidad profesional del personal sanitario (Reyes y Junior, 2022).  

 

En el caso peruano, la transformación digital del sector salud se ha acelerado a partir de la 

pandemia de COVID-19, impulsando la digitalización de trámites, la automatización de 

procesos administrativos y la interoperabilidad de información. Sin embargo, aún existe un 

vacío de conocimiento respecto a cómo estos cambios impactan en la motivación laboral de 

los servidores públicos, una variable clave para la calidad del servicio, el clima 



19 
 

organizacional y la eficiencia institucional. De manera particular, la automatización puede 

modificar dimensiones fundamentales de la motivación, como la autonomía, la variedad de 

habilidades y la percepción de estabilidad laboral. 

 

El presente estudio aborda esta problemática en el Centro de Salud Santa Adriana, 

explorando el efecto de la comunicación del Índice Potencial de Automatización (IPA) sobre 

la motivación laboral de sus servidores. Para ello, se evalúa el nivel de automatización 

mediante el índice potencial de automatización (IPA) y se mide la motivación utilizando el 

modelo Job Diagnostic Survey (JDS), comparando un grupo de control y un grupo de 

tratamiento. La investigación pretende responder preguntas fundamentales: ¿qué puestos son 

más susceptibles a la automatización?, ¿cómo se encuentra la motivación laboral del 

personal?, ¿y de qué manera varía la motivación cuando los trabajadores conocen el grado 

de automatización asociado a su puesto? 

 

La investigación se estructura en cinco capítulos: El planteamiento del problema, donde se 

contextualiza la relevancia del estudio; la revisión de literatura, que presenta un panorama 

actualizado sobre automatización y motivación laboral; el diseño metodológico; los 

resultados de la medición de IPA y la motivación; y finalmente, la discusión, conclusiones 

y recomendaciones. 

 

Esta investigación aporta evidencia empírica actualizada para comprender la relación entre 

automatización y motivación en el sector salud público, contribuyendo al diseño de 

estrategias institucionales que acompañen la transición tecnológica sin afectar el bienestar 

de los servidores.  
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

 

En este capítulo se examinará la problemática relacionada con la automatización de puestos 

laborales en el ámbito de la salud pública, prestando especial atención a sus efectos sobre la 

motivación y la percepción de los trabajadores, tanto en el sector público como en el privado. 

Se analiza el debate histórico y contemporáneo acerca del desempleo tecnológico, poniendo 

énfasis en cómo las innovaciones tecnológicas transforman el panorama laboral y afectan la 

estabilidad emocional de los empleados. Asimismo, se presentarán las preguntas clave de la 

investigación, que guiarán el análisis sobre los impactos positivos y negativos de la 

automatización. Finalmente, se delinean los objetivos del estudio, subrayando la importancia 

de entender estas dinámicas en el contexto de la digitalización y la optimización de recursos 

humanos en organizaciones públicas. 

 

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN  

 

La automatización laboral se ha convertido en uno de los procesos de transformación más 

relevantes del siglo XXI, modificando la estructura del trabajo, la organización de tareas y 

las competencias requeridas en diversos sectores. Su avance, acelerado por la pandemia de 

COVID-19, ha impulsado la adopción de tecnologías que sustituyen o complementan el 

trabajo humano, especialmente en actividades administrativas, repetitivas o altamente 

estructuradas (Correa, 2020). En consecuencia, los gobiernos han intensificado el uso de 

sistemas digitales y promovido nuevas iniciativas relacionadas con la transformación digital 

(Banco Interamericano de Desarrollo [BID], 2018). Si bien este fenómeno ha sido 

documentado en el sector privado, el impacto en el sector público, y particularmente en los 

servicios de salud, continúa siendo un campo poco explorado en el Perú. 

 

El debate sobre el desempleo tecnológico y la sustitución laboral no es reciente; sin embargo, 

hoy adquiere nuevas dimensiones debido al desarrollo de la inteligencia artificial y los 

sistemas de automatización avanzada. Estudios recientes señalan que no solo los empleos de 

baja calificación están expuestos a la automatización, sino también aquellos que requieren 

formación técnica o profesional (Brambilla et al., 2021; Filippi et al., 2023). En el sector 

salud, la automatización se ha incorporado principalmente en tareas administrativas, tales 
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como gestión documental, archivo clínico, farmacia y laboratorio, lo que reconfigura el rol 

del personal y sus percepciones sobre estabilidad, autonomía y relevancia del trabajo. 

 

En el Centro de Salud Santa Adriana, la introducción progresiva de herramientas digitales y 

procedimientos automatizados ha generado cambios en diversos puestos laborales. Sin 

embargo, no se cuenta con estudios que analicen cómo estos procesos afectan la motivación 

laboral de los servidores, ni cómo varía dicha motivación según el nivel de automatización 

de cada puesto. Esto se convierte en un vacío de conocimiento relevante, considerando que 

la motivación es un determinante directo del desempeño, la calidad del servicio y el clima 

organizacional.  

 

El problema central radica en comprender si la automatización de los puestos laborales 

genera una disminución, estabilidad o aumento en la motivación del personal, y si esta 

variación está asociada a factores como edad, género, nivel educativo o tipo de tarea 

desempeñada. Asimismo, es necesario evaluar qué puestos presentan mayor susceptibilidad 

a la automatización y cómo esta información influye en las percepciones del personal sobre 

su futuro laboral. 

 

A pesar de que existen estudios internacionales que analizan el impacto de la automatización 

en la motivación laboral (Brambilla et al., 2021; Limaco, 2021; Filippi et al., 2023; F. Chen 

& Li, 2024), la literatura en el contexto peruano, y especialmente en el sector de salud 

pública, es escasa. La mayoría de investigaciones nacionales se ha centrado en medir la 

eficiencia tecnológica o los beneficios operativos, dejando de lado la dimensión humana y 

psicológica del cambio digital. 

 

Este vacío de conocimiento justifica la presente investigación. No se cuenta con evidencia 

empírica que determine cómo la automatización afecta la motivación de los servidores 

públicos de salud, ni si este impacto varía según el tipo de puesto o nivel de automatización. 

Comprender esta relación es esencial para orientar políticas públicas que promuevan la 

adopción tecnológica sin menoscabar el bienestar y la motivación de los trabajadores. 
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En ese sentido, el presente estudio busca aportar evidencia concreta sobre el impacto de la 

percepción de la automatización de puestos laborales en la motivación de los servidores 

públicos del Centro de Salud Santa Adriana, con el fin de contribuir al desarrollo de 

estrategias de gestión que equilibren la eficiencia institucional con la satisfacción laboral. 

 

Frente a esta problemática, el estudio plantea las siguientes preguntas de investigación: 

 

1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACIÓN 

 

1.2.1 Pregunta general 

 

• ¿Cuál es el efecto de la comunicación del Índice Potencial de Automatización 

(IPA) sobre la motivación laboral en servidores del Centro de Salud Santa 

Adriana? 

 

1.2.2 Preguntas específicas  

 

• ¿Cuál es el índice potencial de automatización (IPA) en cada puesto laboral en el 

Centro de Salud Santa Adriana? 

• ¿Cuál es el nivel de motivación laboral de los servidores públicos del Centro de 

Salud Santa Adriana?  

• ¿Existe variación en la motivación laboral entre el grupo de control y el grupo de 

tratamiento, después de conocer el IPA de sus puestos? 

 

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACIÓN 

 

1.3.1 Objetivo general 

 

• Determinar el efecto de la comunicación del Índice Potencial de Automatización 

(IPA) sobre la motivación laboral en servidores del Centro de Salud Santa 

Adriana. 
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1.3.2 Objetivos específicos  

 

• Evaluar el índice potencial de automatización (IPA) de cada puesto laboral en el 

Centro de Salud Santa Adriana. 

• Determinar el nivel de motivación laboral de los servidores públicos del Centro 

de Salud Santa Adriana.  

• Determinar si existe variación en la motivación laboral entre el grupo de control 

y el grupo de tratamiento, después de conocer el IPA de sus puestos. 

 

1.4 JUSTIFICACIÓN  

 

La automatización de procesos laborales ha adquirido un rol central en la modernización del 

sector público, impulsada por el avance tecnológico y la necesidad de mejorar la eficiencia 

institucional. En el ámbito internacional, estudios recientes han demostrado que la 

automatización está transformando la naturaleza de los puestos de trabajo, afectando tareas, 

competencias y expectativas laborales (Filippi et al., 2023). En el contexto latinoamericano, 

investigaciones alertan que los países de la región presentan un alto riesgo de automatización 

en actividades administrativas y de soporte (Brambilla et al., 2021). Sin embargo, el impacto 

psicológico y motivacional de estos procesos, especialmente en el sector público de salud, 

continúa siendo un campo poco estudiado. 

 

1.4.1 Justificación práctica  

 

La presente investigación se justifica desde un enfoque práctico, ya que busca analizar cómo 

los procesos de automatización, cada vez más presentes en el sector público, pueden influir 

en la motivación laboral de los servidores. El estudio se orienta a generar información 

relevante para la toma de decisiones en la gestión del talento humano, especialmente en 

contextos de transformación digital donde pueden surgir percepciones de riesgo o 

incertidumbre en los trabajadores. En el sector salud, esta problemática adquiere particular 

importancia debido a la creciente incorporación de tecnologías en los procesos asistenciales 

y administrativos. En ese sentido, la investigación pretende contribuir al diseño de 

estrategias que acompañen la implementación de la automatización, considerando no solo 

los aspectos tecnológicos, sino también el bienestar y la motivación del personal. 
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1.4.2 Justificación metodológica  

 

Metodológicamente, la investigación es pertinente porque utiliza un diseño cuasi-

experimental con grupo de control y tratamiento, lo que permite medir el impacto de la 

automatización con mayor claridad que los estudios descriptivos tradicionales. La aplicación 

del índice potencial de automatización (IPA), calculado en función de las características de 

cada puesto, permite obtener un diagnóstico real y diferenciado del nivel de automatización 

en el Centro de Salud Santa Adriana. Asimismo, el uso del cuestionario JDS posibilita medir 

la motivación laboral a través de dimensiones específicas (autonomía, retroalimentación, 

variedad de habilidades, identidad e importancia de la tarea), ofreciendo un análisis integral 

y consistente con teorías contemporáneas de motivación. 

 

1.4.3 Justificación teórica  

 

Desde el punto de vista teórico, la investigación se sustenta en el modelo de características 

del trabajo JDS (Job Diagnostic Survey) el cual ayuda a medir la motivación laboral y como 

esta se ve afectada por la percepción de automatización; sin embargo, no busca desarrollar 

nuevas teorías, sino aportar evidencia empírica sobre la relación entre automatización y 

motivación laboral en un contexto específico. En ese sentido, contribuye a la literatura 

existente al analizar este fenómeno en el sector salud público peruano, donde aún existe 

limitada investigación. 

 

En conjunto, esta investigación es relevante porque responde a una necesidad académica, 

social e institucional: comprender cómo la automatización transforma la motivación en el 

sector salud público y generar evidencia útil para la gestión del talento humano en procesos 

de transformación digital. 
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CAPÍTULO II 

REVISIÓN DE LITERATURA 

 

2.1 ANTECEDENTES 

 

El análisis de la literatura previa permite contextualizar el impacto de la automatización en 

la motivación laboral, considerando su implementación en sectores públicos y privados. Este 

capítulo resume los principales estudios sobre el tema, destacando cómo factores como el 

contexto sectorial, las características laborales y las percepciones individuales influyen en la 

forma en que se experimenta la automatización. La Tabla 1 sintetiza los documentos más 

relevantes, proporcionando una visión comparativa de las contribuciones clave y las 

perspectivas abordadas en la investigación existente. 

 

Tabla 1  

Principales documentos de investigación sobre el efecto de la automatización en la 

motivación laboral 

Autor Título del estudio 
Unidad de 

observación 

Sector de 

empleo 

Sensación frente 

a la 

automatización 

Chen Y., Ahn 

M., Wang, Y. 

(2023) 

Inteligencia artificial y 

valores públicos: 

impactos del valor y 

gobernanza en el sector 

público (EE. UU.) 

 

Valores públicos 

e IA 

Público Necesidad de 

equilibrio entre 

eficiencia y 

valores sociales. 

 

Adamczyk, 

Monasterio y 

Monasterio 

(2021) 
 

La automatización en el 

futuro del empleo en el 

sector público: el caso 

del Gobierno federal 

brasileño (Brasil) 

 
 

Ocupaciones y 

agencias del 

gobierno 

Público Negativo 
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Autor Título del estudio 
Unidad de 

observación 

Sector de 

empleo 

Sensación frente 

a la 

automatización 

Armas (2021) La inteligencia artificial 

en empresas peruanas e 

impactos laborales en 

los trabajadores (Perú) 

 
 

Empresas 

peruanas 

Privado Existe una 

normativa 

desactualizada. 

Balasundaram 

y Venkatagiri 

(2020) 
 

Un enfoque 

estructurado para 

implementar la 

automatización 

robótica de procesos en 

Recursos Humanos 

(Reino Unido) 

 
 

Los procesos Privado Debe llevarse con 

precaución. 

Castelló 

(2022) 

Ofimática y motivación 

laboral: análisis en 

nativos digitales 

(Argentina) 

 
 

Funcionarios 

públicos 

Público Positivo 

 

Chen y Li 

(2024) 

Mejora y sustitución: el 

doble impacto de la 

automatización en la 

satisfacción laboral de 

los empleados (China) 

Trabajadores 

industriales 

Privado Impacto 

dual: puede 

mejorar 

satisfacción 

o generar 

estrés por 

reemplazo, 

según el 

rol. 

 
 

 



27 
 

Autor Título del estudio 
Unidad de 

observación 

Sector de 

empleo 

Sensación frente 

a la 

automatización 

Cooper, 

Holderness, 

Sorensen, 

Wood (2019) 

Automatización 

robótica de procesos en 

Contaduría Pública 

(EE. UU.) 

 
 

Contadores Privado Positiva, pero 

diferencias 

jerárquicas. 

Forrester 

Consulting 

(2020) 

El futuro del trabajo: La 

automatización 

inteligente reinventa los 

negocios 

(Global) 

Empleo global Ambos Clasifica empleos 

en eliminados, 

transformados, 

emergentes y 

adaptados. 

 

Kuziemski y 

Misuraca 

(2020) 

Gobernanza de la IA en 

el sector público: tres 

historias desde las 

fronteras de la toma de 

decisiones 

automatizada en 

entornos democráticos 

(Canadá, EE. UU.) 

 
 

Tres 

jurisdicciones 

Público Mixto: eficiencia 

vs. transparencia 

Limaco 

(2021) 

El impacto del uso de la 

automatización 

robótica de procesos en 

la motivación interna 

laboral en Votorantim 

Internacional CSC 

(Perú) 

 

Trabajadores de 

la empresa 

Privado Positivo 
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Autor Título del estudio 
Unidad de 

observación 

Sector de 

empleo 

Sensación frente 

a la 

automatización 

Morandini S., 

Fraboni F., 

De Angelis. 

M., Puzzo G., 

Giusino D., 

Pietrantoni L. 

(2023) 

 
 

El impacto de la 

inteligencia artificial en 

las habilidades de los 

trabajadores: mejora y 

recalificación en las 

organizaciones 

(Europa) 

Modelos 

económicos 

Ambos Tareas rutinarias 

más 

automatizables, 

interpersonales 

menos 

Moyano y 

Rodríguez 

(2019) 

La importancia de una 

buena motivación 

laboral (Argentina) 

 

Trabajadores de 

la empresa 

Privado Positivo 

Profiling 

Public Sector 

Choice 

(2020) 

Percepción de la 

automatización en el 

sector público 

(Internacional) 

Estudiantes Ambos Público: 

estabilidad / 

Privado: 

innovación 

 

Qaiser, Ali y 

Sherazi 

(2019) 

El impacto de la 

automatización de 

oficinas en la 

desmotivación de los 

empleados: el caso de la 

Secretaría Civil de 

Punjab (Pakistan) 

 

Empleados 

gubernamentales 

Público Negativo 

 

Salas (2022) Repercusión e 

importancia de la 

automatización del 

trámite documentario 

Trámite 

documentario 

Público Automatización 

documental 

clave, requiere 

capacitación 
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Autor Título del estudio 
Unidad de 

observación 

Sector de 

empleo 

Sensación frente 

a la 

automatización 

en las instituciones 

públicas (Perú) 

 
 

Sánchez, de 

la Cruz y de 

Jesús Infante 

(2021) 

COVID-19 como factor 

en la aceleración de la 

automatización de los 

procesos de la logística 

portuaria en el Puerto 

del Callao – Perú 

 
 

Puerto del 

Callao 

Privado Se ha vuelto 

indispensable 

Schwabe y 

Castellacci 

(2020) 

Automatización, 

habilidades de los 

trabajadores y 

satisfacción laboral 

(Noruega) 

Trabajadores de 

distintos 

sectores 

Ambos Diferencias 

según nivel de 

habilidad: 

trabajadores de 

baja calificación 

muestran mayor 

riesgo de 

desmotivación 

 

Reyes y 

Junior (2022) 

Digitalización y 

automatización de 

procesos y su impacto 

en la satisfacción 

laboral del equipo de 

gestión operativa post 

venta de una 

entidad financiera 

(Perú) 

 

Empleados Privado Identifica 

impacto en 

autonomía, 

feedback y 

significado 
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Autor Título del estudio 
Unidad de 

observación 

Sector de 

empleo 

Sensación frente 

a la 

automatización 

Jurado y 

Silva (2023)  

Motivación y 

satisfacción laboral en 

trabajadores de un 

centro de salud de 

primer nivel de 

atención a dos años de 

la pandemia por Covid-

19, en la región Callao, 

2022 (Perú) 

 

Personal de 

salud  

Público  El personal 

reporta caída de 

motivación por 

carga tecnológica 

León Sierra y 

Pillaca (2024) 

Transformación digital 

en el sector salud 

peruano: retos y 

avances recientes 

(Perú) 

Establecimientos 

de salud  

Público Normativas 

vigentes en 

telesalud e 

historia clínica 

electrónica 

Nota. Elaboración propia a partir de los antecedentes encontrados. 

 

La literatura previa permite identificar una evolución clara en la forma en que la 

automatización ha sido percibida en distintos contextos: 

 

2.1.1 Antecedentes internacionales 

 

Sector privado 

 

El estudio de la automatización en el ámbito laboral ha mostrado un crecimiento significativo 

durante la última década. Filippi et al. (2023) evidenciaron que la automatización transforma 

no solo las tareas, sino también los perfiles de habilidades requeridos, generando efectos 

diferenciados en la percepción de estabilidad y en la motivación laboral. Asimismo, 

(Brambilla et al., 2021), en una amplia evaluación del riesgo de automatización en América 

Latina, concluyeron que los puestos con alta rutinización presentan mayor probabilidad de 
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sustitución tecnológica, especialmente en sectores administrativos y de servicios, lo que 

incrementa la percepción de amenaza laboral. 

 

En el sector privado, la mayoría de investigaciones tienden a destacar sus beneficios, como 

herramienta de eficiencia y optimización de recursos; Moyano y Rodríguez (2019) reportan 

percepciones positivas entre trabajadores, quienes valoran la automatización como un apoyo 

en sus actividades cotidianas. Aunque reconocen retos asociados con su implementación. 

Balasundaram y Venkatagiri (2020) destacan la importancia de un enfoque metódico y 

precavido para maximizar los beneficios, alertando sobre posibles impactos negativos si no 

se gestionan adecuadamente los procesos de cambio. Cooper et al. (2019) también muestran 

una visión favorable, aunque advierten diferencias según el nivel jerárquico: los puestos 

directivos suelen interpretarla como oportunidad estratégica, mientras que los niveles 

operativos la reciben con mayor recelo. 

 

Sector público 

 

En el sector público, Kuziemski y Misuraca (2020) analizaron la adopción de tecnologías 

basadas en inteligencia artificial y concluyeron que, aunque su uso mejora la eficiencia 

institucional, genera tensiones vinculadas con la autonomía percibida de los trabajadores y 

el control sobre sus funciones. En la misma línea, Chen et al. (2023) destacan que en el sector 

público la automatización debe equilibrar eficiencia con valores sociales como equidad y 

responsabilidad, lo que complica su implementación frente al sector privado. De manera 

complementaria, Morandini et al. (2023) sostienen que las tareas interpersonales son menos 

automatizables que aquellas rutinarias y operativas, lo que explica las diferencias en el 

impacto psicológico que experimentan los trabajadores según el tipo de puesto.  

 

Se puede evidenciar un resultado más heterogéneo respecto al sector privado. Castelló 

(2022) resalta el potencial de la automatización para liberar a los funcionarios de tareas 

rutinarias, permitiendo dedicar más tiempo a labores estratégicas. Sin embargo, Qaiser et al. 

(2019) y Adamczyk et al. (2021) muestran percepciones negativas entre empleados 

gubernamentales, quienes asocian la automatización con un incremento en la carga laboral 

y una pérdida de control sobre sus funciones.  

 

Por su parte, también existen investigaciones realizadas en ambos sectores, donde la 

literatura enfatiza que la satisfacción laboral varía según el nivel de calificación: los 
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trabajadores con habilidades más bajas son más propensos a experimentar desmotivación, 

mientras que aquellos con mayor preparación interpretan la tecnología como una 

oportunidad (Schwabe y Castellacci, 2020). Esto conecta con los hallazgos de Profiling 

Public Sector Choice (2020), donde se evidencia que los trabajadores públicos priorizan 

estabilidad y transparencia, a diferencia del sector privado, más enfocado en innovación y 

competitividad.  

 

De manera complementaria, Chen y Li (2024) sostienen que la automatización ejerce un 

impacto dual sobre la satisfacción: puede mejorarla al reducir tareas repetitivas, pero también 

generar estrés por reemplazo en quienes perciben mayor vulnerabilidad. 

 

Finalmente, Forrester Consulting (2020) aporta un enfoque prospectivo, clasificando los 

empleos en eliminados, transformados, emergentes y adaptados. Esta tipología ayuda a 

comprender por qué la automatización no tiene un impacto homogéneo, sino diferenciado 

según el tipo de tarea y el nivel de especialización de los trabajadores. 

 

Estos antecedentes muestran que los efectos de la automatización no son uniformes, sino 

dependientes del tipo de tarea, del nivel de formación del trabajador y del grado de 

exposición tecnológica. 

 

2.1.2 Antecedentes nacionales 

 

Sector privado 

 

Diversos estudios en Perú han analizado la relación entre digitalización, automatización y 

motivación laboral. Limaco (2021), al estudiar la automatización robótica de procesos en 

una empresa peruana, encontró que la introducción de sistemas automatizados puede 

disminuir temporalmente la motivación si no se acompaña de procesos de capacitación 

adecuados. De manera similar, Reyes y Junior (2022) evidenciaron que la digitalización 

modifica la percepción de autonomía y feedback, dimensiones fundamentales de la 

motivación según el modelo JDS. 

 

En el contexto de la pandemia por COVID-19, Sánchez et al. (2021) destaca que, aunque la 

automatización ha sido clave para la resiliencia organizacional durante la pandemia, también 

ha generado desafíos significativos, como la adaptación a nuevas competencias y la gestión 
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del cambio cultural. A pesar de esta acelerada transición, Armas (2021) señala que el marco 

normativo en muchos países, incluyendo Perú, está desactualizado, lo que limita el 

aprovechamiento pleno de estas tecnologías en el sector privado. 

 

Sector público 

 

En el ámbito de la salud pública, Jurado y Silva (2023) analizaron la motivación laboral en 

un centro de salud postpandemia y concluyeron que la introducción de herramientas digitales 

incrementó la carga percibida y redujo la autonomía de los trabajadores, afectando 

negativamente su motivación intrínseca. Por su parte, Salas (2022) muestra cómo la crisis 

sanitaria aceleró la digitalización en instituciones públicas, convirtiendo a la automatización 

en un recurso indispensable para garantizar la continuidad de servicios. En esa línea, 

informes institucionales de la Organización Panamericana de la Salud (PAHO, 2025) 

muestran avances significativos en la interoperabilidad de historias clínicas digitales en el 

Perú, lo que evidencia un acelerado proceso de automatización en establecimientos de salud. 

(de León Sierra y Pillaca, 2024) 

 

Estos antecedentes nacionales permiten comprender que la automatización ya está 

modificando las dinámicas laborales en el sector salud, pero existe escasa evidencia sobre 

cómo afecta específicamente la motivación de los servidores públicos, lo que justifica el 

aporte de este estudio. 

 

En conjunto, los antecedentes revisados evidencian que el efecto de la percepción de 

automatización sobre la motivación laboral depende de múltiples factores: el sector de 

empleo, la naturaleza de las tareas, los valores organizacionales y las características de los 

trabajadores.  Este cuerpo de literatura, aunque robusto, permite contextualizar los hallazgos 

de la presente investigación y resalta la necesidad de diseñar estrategias de implementación 

que, además de mejorar la eficiencia, protejan la motivación y el compromiso de los 

servidores públicos. 

 

2.2 MARCO TEÓRICO 

 

2.2.1 Índice Potencial de Automatización (IPA) 

 



34 
 

El IPA es un indicador que estima el riesgo de automatización de un puesto laboral en 

función de las tareas que lo componen, su nivel de rutinización y su grado de estandarización. 

Su uso se basa en metodologías como Bartik Occupational Tasks (BOT), ampliamente 

aplicadas por Adamczyk et al. (2021) para evaluar el impacto tecnológico en agencias 

públicas. El enfoque del IPA permite clasificar los puestos desde bajo hasta alto riesgo, 

facilitando la evaluación del impacto en la experiencia laboral y la motivación. 

 

Automatización de puestos laborales 

 

La automatización de puestos laborales se define como la incorporación de tecnologías, 

incluyendo inteligencia artificial, sistemas digitales, algoritmos y robótica, que permiten que 

tareas previamente realizadas por trabajadores sean ejecutadas total o parcialmente por 

sistemas automáticos (Filippi et al., 2023). Esta transformación se explica principalmente 

por la capacidad de estas tecnologías para procesar información, ejecutar procedimientos 

rutinarios y mejorar la eficiencia organizacional. 

 

En los últimos años, diversos estudios han identificado que el riesgo de automatización 

depende del tipo de tarea realizada en cada puesto. Las tareas rutinarias, repetitivas y 

altamente estandarizadas presentan una mayor probabilidad de ser automatizadas, mientras 

que aquellas que requieren habilidades cognitivas avanzadas, juicio profesional o interacción 

interpersonal compleja son menos susceptibles (Brambilla et al., 2021; Morandini et al., 

2023). 

 

En el sector público, la automatización adquiere retos adicionales: la burocracia formal, la 

rigidez administrativa y la necesidad de garantizar la transparencia y la equidad en los 

servicios (Kuziemski y Misuraca, 2020). En el sector salud, la automatización ha avanzado 

especialmente en procesos de registro, admisión, farmacia, laboratorio, interoperabilidad de 

datos y gestión de historias clínicas digitales (de León Sierra & Pillaca, 2024). Estos cambios 

generan beneficios, pero también riesgos asociados a la percepción de pérdida de control, la 

inseguridad laboral y la modificación de roles laborales. 

 

Impacto de la automatización en la fuerza laboral 
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Según Forrester Consulting (2020), el avance de la automatización generará diversos 

impactos en el mercado laboral: algunos trabajos serán eliminados debido a déficits de 

automatización, otros emergerán como resultado de los dividendos de la automatización y 

un tercer grupo se verá transformado. En este contexto, los trabajadores se clasificarán en 

una de las siguientes cuatro categorías (p. 5). 

 

Kirkwood (2019) señala que el auge de las herramientas de automatización ha generado 

inquietudes relacionadas con la percepción negativa de sus beneficios, especialmente en lo 

que respecta al posible reemplazo de ciertos empleos. Esto podría derivar en una 

disminución del valor percibido de los trabajadores humanos dentro de las organizaciones y 

los procesos. Aunque la transformación digital conlleva, en ocasiones, redundancias y 

reconfiguración de poderes, los empleados suelen magnificar la amenaza que representa. Por 

este motivo, las organizaciones deben considerar no solo los efectos operativos de la 

automatización, sino también las implicancias psicológicas que conlleva su implementación. 

Esto resulta crucial, ya que, si los trabajadores perciben la colaboración con robots como 

una amenaza, la resistencia emocional puede convertirse en un obstáculo significativo para 

el éxito de la iniciativa de automatización. 

 

2.2.2 Motivación laboral 

 

La motivación laboral se entiende como el conjunto de procesos psicológicos que activan, 

orientan y sostienen el comportamiento del trabajador al realizar sus actividades (Robbins y 

Judge, 2020). Para este estudio, la motivación se analiza desde el modelo de características 

del puesto propuesto por Hackman y Oldham (1974), operacionalizado mediante el 

instrumento Job Diagnostic Survey (JDS). 

 

Dimensiones del modelo JDS 

 

El JDS evalúa la motivación en función de cinco dimensiones centrales 

 

➢ Variedad de habilidades: Grado en que el puesto requiere múltiples capacidades. 

➢ Identidad de la tarea: Percepción de completar un trabajo de principio a fin. 

➢ Importancia de la tarea: Impacto significativo del trabajo en otras personas o el 

entorno. 



36 
 

➢ Autonomía: Nivel de control del trabajador sobre sus métodos, tiempos y decisiones. 

➢ Retroalimentación: Claridad con la que el puesto proporciona información sobre el 

desempeño. 

 

Diversos estudios recientes han demostrado que la automatización afecta sobre todo a la 

autonomía y la retroalimentación, debido a la introducción de flujos tecnológicos más rígidos 

o dependientes de sistemas (Cooper et al., 2019; Limaco, 2021; Reyes & Junior, 2022). En 

el caso del sector salud, la digitalización acelerada durante y después de la pandemia ha 

generado cargas tecnológicas que, en algunos casos, reducen la motivación intrínseca del 

personal (Jurado y Silva, 2023). 

 

Manjarrez et al. (2020) afirman que “la motivación para los trabajadores se deriva de una 

interacción compleja entre los motivos internos de las personas y los estímulos de la 

situación o ambiente”. En este sentido, la motivación de los empleados resulta crucial, ya 

que fomenta relaciones laborales efectivas que facilitan el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales. Mantener un alto nivel de compromiso por parte de los trabajadores es 

fundamental, pues esto contribuye a un desempeño óptimo en sus funciones. Con relación a 

esto, Torres et al. (2020) argumentan que “cuantos más beneficios se les ofrezcan a los 

trabajadores (excedentes a la ley), existe la probabilidad de que estos se sientan más 

motivados y mejoren su productividad” (p. 10). 

 

Tipos de motivación  

 

La motivación se define como el conjunto de razones o motivos que impulsan a una persona 

a realizar acciones específicas para alcanzar un objetivo. Según Llanga et al. (2019), este 

estado interno permite a los individuos ejecutar sus actividades de manera eficiente, 

contribuyendo tanto a su desarrollo personal como al progreso de la organización. En este 

contexto, Pradas (2018) identifica cinco tipos principales de motivación: 

1) Motivación intrínseca: Este tipo de motivación proviene del interior del individuo 

y está impulsado por el deseo de realizar actividades que le apasionan y le resultan 

placenteras. Se enfoca en fomentar el desarrollo personal a través de la 

experimentación, la exploración y la curiosidad, lo que permite a la persona sentirse 

realizada y en armonía consigo misma. 
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2) Motivación extrínseca: En contraste con la intrínseca, este tipo de motivación se 

origina en factores externos. Está relacionada con el entorno del individuo y se 

manifiesta cuando las acciones son impulsadas por la búsqueda de recompensas o 

beneficios externos. 

3) Motivación positiva: Este tipo se basa en el deseo del individuo de obtener 

resultados favorables y recompensas, ya sean internas o externas. Es una fuerza que 

alienta a las personas a continuar realizando sus actividades, asociándolas con 

resultados satisfactorios. 

4) Motivación negativa: Contrariamente a la positiva, la motivación negativa surge de 

la intención de evitar resultados adversos. En este caso, las acciones se orientan a 

prevenir errores o fallos en la consecución de los objetivos planteados. 

5) Motivación centrada en la tarea: Este tipo de motivación está relacionada con el 

deseo de mejorar y triunfar en áreas específicas, como el ámbito laboral o académico. 

Se enfoca en el logro de metas concretas que impulsan el crecimiento y la superación 

personal. 

 

Importancia de la motivación laboral 

 

Hernández y Morales (2017) señalan que evaluar la motivación y satisfacción en el entorno 

laboral es crucial, ya que permite identificar los factores que impactan positivamente en la 

eficiencia y eficacia del personal. En este contexto, la motivación influye directamente en 

cómo los individuos perciben sus funciones laborales, siendo moldeada tanto por factores 

sociales como por condiciones físicas que afectan su conducta. Por otro lado, la satisfacción 

laboral se refleja en la percepción que tiene el trabajador sobre su rol, resultado de la 

valoración personal obtenida en su puesto de trabajo y de sus propias experiencias. Este 

vínculo entre motivación y satisfacción es esencial para promover un desempeño eficiente y 

un ambiente laboral saludable, contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales. 

 

Peña y Villón (2018) destacan que, en la actualidad, la adecuada motivación de los 

empleados constituye una tarea esencial para promover un sentido de pertenencia en el 

equipo. Esto, a su vez, asegura que cada trabajador desempeñe sus funciones de manera 

efectiva, contribuyendo significativamente al éxito global de la organización (p. 181). 

 

Relación entre motivación y trabajo 
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Sánchez y García (2017) mencionan que es esencial que, para que una empresa aporte con 

eficacia hacia las responsabilidades con los empleados y demás miembros de la institución, 

sus dirigentes cumplan con la obligación de generar una relación oportuna entre la 

organización y sus trabajadores, a fin de complacer sus necesidades. Por esta razón, se busca 

que los empleados cumplan de manera efectiva con las tareas asignadas y se adhieran a las 

normas establecidas. 

 

En este contexto, la motivación se considera un factor determinante en la forma en que los 

trabajadores desempeñan sus actividades. Por ello, es esencial que las organizaciones 

implementen estrategias de incentivo constantes para garantizar un desempeño adecuado por 

parte de sus miembros. Al respecto, Sornoza et al. (2020) destacan que “la motivación social 

que poseen ciertos individuos, que les induce a involucrarse profesionalmente en los 

servicios públicos para la comunidad con un claro interés social”. En este sentido, la 

motivación puede entenderse como un vínculo positivo que favorece la ejecución eficiente 

de las actividades dentro de una organización. 

 

2.2.3 Relación entre automatización y motivación laboral 

 

La literatura reciente señala que el impacto de la automatización en la motivación depende 

de factores como: nivel educativo, edad, género, complejidad de tareas y percepción de 

seguridad laboral (Schwabe y Castellacci, 2020). 

 

La percepción de amenaza laboral, tecnofobia o ansiedad tecnológica puede disminuir 

significativamente la motivación, especialmente en puestos con alto riesgo de 

automatización. Por el contrario, en puestos especializados, la automatización puede 

aumentar la motivación al liberar tiempo para tareas más significativas (Filippi et al., 2023; 

Morandini et al., 2023). 

Por ello, resulta crucial que las empresas e instituciones públicas mantengan una motivación 

constante en sus empleados, dado que un individuo satisfecho tiende a mostrar un alto 

rendimiento en sus tareas. Esto, a su vez, contribuirá de manera significativa a la ejecución 

eficiente y efectiva de las actividades y procesos, promoviendo el avance y desarrollo 

empresarial.   
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La siguiente figura muestra una descripción gráfica del marco conceptual que se acababa de 

exponer, para su mayor entendimiento.   

 

Figura 1 

Impacto de la automatización en la motivación y el empleo

 

Nota. Elaboración propia en base al marco conceptual encontrado. 

 

El diagrama conceptual sistematiza cómo la automatización impacta la motivación laboral, 

centrándose en el sector salud como contexto específico. En el núcleo se encuentra la 

automatización, con flechas que destacan tanto efectos negativos como positivos. Por un 

lado, la transformación de tareas y el desempleo tecnológico aparecen como posibles riesgos 

que generan preocupación entre los empleados, mientras que, por otro lado, la creación de 

nuevos roles y las oportunidades de reconversión subrayan los beneficios potenciales. La 

motivación laboral, ubicada en la base, se analiza en dos dimensiones: intrínseca, influida 

por la percepción de desarrollo personal, y extrínseca, dependiente de factores externos 

como las recompensas. Además, los factores psicológicos son cruciales, ya que determinan 

si los empleados ven la automatización como una amenaza o una oportunidad. Este diseño, 
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con nodos diferenciados en colores para impactos negativos (rojo) y positivos (verde), 

visualiza claramente las dinámicas interconectadas entre automatización, percepción de los 

trabajadores, motivación laboral y características particulares del sector salud. 

 

2.3 MARCO CONCEPTUAL 

 

Automatización 

 

El concepto de automatización (del griego “autos”, que significa “por sí mismo" y 

“maiomai”, que significa “lanzar") corresponde a la necesidad de minimizar la intervención 

humana en los procesos de gobierno directo en la producción, vale decir, ahorrar esfuerzo 

laboral (Derby, 2005). 

 

Merriam-Webter propone una interesante definición de automatización: “Método de 

controlar automáticamente la operación de un aparato-artefacto, proceso o sistema integrado 

por diversos componentes a través de medios mecatrónicos-electrónicos y computacionales 

que sustituyen los órganos sensitivos y la capacidad de decisión del ser humano” (Derby, 

2005, p. 8). 

 

“El término autómata se ha venido aplicando desde tiempo muy antiguo a aquella clase de 

máquinas en las que una fuente de energía accionaba un mecanismo ingeniosamente 

combinado, permitiendo imitar los movimientos de los seres animados.” (Hervás et al., 

1999). 

 

“La automatización es un concepto que suele utilizarse en el ámbito de la industria con 

referencia al sistema que permite que una máquina desarrolle ciertos procesos o realice tareas 

sin intervención del ser humano. Es empleada con frecuencia por su capacidad de ahorrar 

tiempo y dinero” (Agudelo et al., n.d.). 

 

El enfoque que asume la presente investigación se encuentra en la línea primigenia de la 

definición de automatización, es decir, “reducir al máximo la intervención del hombre para 

el desarrollo de procesos, ahorrando esfuerzo laboral haciendo uso de medios mecánicos o 

eléctricos”. 

 

Automatización de procesos 
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En el informe de la European Patent Office, Bataller y Jacquot (2017) describen la 

automatización de procesos como “una tecnología que posibilita la automatización de tareas 

repetitivas y que requieren un uso intensivo de la mano de obra” (p. 2). Este enfoque busca 

optimizar recursos y reducir la intervención humana en actividades mecánicas, permitiendo 

a las organizaciones focalizarse en tareas estratégicas y de mayor valor añadido. 

 

Según Gartner (n.d.), esta es “una herramienta de productividad que permite al usuario 

configurar uno o más scripts (a los que algunos denominan ‘bots’) para activar pulsaciones 

de teclas específicas de forma automatizada” (p. 1). 

 

Inteligencia artificial 

 

“La IA es la capacidad de las máquinas para usar algoritmos, aprender de los datos y utilizar 

lo aprendido en la toma de decisiones tal y como lo haría un ser humano” (Rouhiainen, 

2018). 

 

Desempleo tecnológico 

 

(Argüello V, 2019) denomina desempleo tecnológico a la posibilidad de que la 

automatización no solo suprima ciertos tipos de empleo, sino que también reduzca 

globalmente el nivel de empleo y dé lugar a un desempleo masivo y prolongado. 

 

Motivación 

 

Según Núñez (2009), la motivación comprende un conjunto de procesos que engloban la 

activación, la dirección y la persistencia del comportamiento. Esto implica que los 

principales indicadores de la motivación son el nivel de activación, la selección entre 

diversas opciones de acción y la capacidad para sostener la atención y el esfuerzo en una 

tarea o actividad específica. 

 

2.4 MARCO NORMATIVO 

 

En el contexto normativo peruano, la automatización en el sector público y en salud ya está 

siendo regulada mediante la promulgación de la Ley N.º 318114, ley que promueve el uso 
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de la inteligencia artificial en favor del desarrollo económico y social del país (2023), la cual 

fue reglamentada mediante el Decreto Supremo N.º 115-2025-PCM. Esta normativa exige 

transparencia, supervisión humana y evaluación del riesgo en el uso de sistemas de IA, 

incluyendo dentro de las entidades públicas (Rodríguez, 2025).  Asimismo, la reciente 

Norma Técnica de Salud en Telesalud (Resolución Ministerial N.º 608-2025-MINSA, 2025) 

actualiza la regulación del servicio de salud a distancia, fortaleciendo el acceso remoto 

mediante herramientas automatizadas. Además, la digitalización de las historias clínicas ya 

cuenta con un marco técnico y estratégico significativo. La Norma Técnica de Salud N.º 

139-MINSA/2018 regula los requisitos mínimos para la digitalización, trazabilidad y gestión 

de las historias clínicas electrónicas, incluyendo aspectos de interoperabilidad entre sistemas 

de salud (A&PDIGITAL, 2025). Siguiendo esa línea, el MINSA ha publicado los 

Lineamientos que establecen los estándares estructurales para que los sistemas de 

información de salud puedan intercambiar datos clínicos conforme al Registro Nacional de 

Historias Clínicas Electrónicas (RENHICE).  

 

Esto evidencia avances concretos: la validación de la interoperabilidad de las Historias 

Clínicas Electrónicas y proyectos pioneros de EsSalud como MediVoz y Nutribot muestran 

que la automatización ya está en implementación práctica. Investigaciones recientes 

(Merino-Obando y Recalde-Gracey, 2024) sobresalen por describir las tecnologías 

inteligentes adoptadas en gestión hospitalaria, así como barreras tales como precisión del 

sistema, resistencias organizativas y falta de normativa específica. 

 

Este conjunto normativo y operativo confirma que las políticas e inversiones han comenzado 

a crear condiciones técnicas para la automatización en salud pública. Estas evidencias 

complementan los antecedentes teóricos al mostrar que el problema no solo es conceptual, 

sino ya presente en la realidad normativa y operativa del Perú, especialmente en salud 

pública. No obstante, aún no hay estudios que evalúen cómo estas transformaciones 

institucionales inciden en la motivación de los servidores públicos del sector salud, lo que 

refuerza la pertinencia de la presente investigación. 

 

2.5 HIPÓTESIS DE INVESTIGACIÓN  

 

Con base en la revisión de literatura y considerando los objetivos planteados, se proponen 

las siguientes hipótesis: 



43 
 

 

2.5.1 Hipótesis general 

 

• Existe un efecto negativo de la percepción de automatización de puestos laborales 

sobre la motivación de los servidores públicos del Centro de Salud Santa Adriana. 

 

2.5.2 Hipótesis específicas  

 

• Existe un alto índice potencial de automatización en cada puesto laboral en el 

Centro de Salud Santa Adriana. 

• Existe un nivel moderado de motivación laboral en los servidores públicos del 

Centro de Salud Santa Adriana.  

• A mayor índice potencial de automatización (IPA) de puesto laboral en el Centro 

de Salud Santa Adriana, menor será el nivel de motivación laboral del personal
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2.6 Variables de investigación / categorías de análisis (operacionalización de variables) 

Tabla 2  

Operacionalización de variables 

Variable 

Independiente Subvariables Indicador 
Forma de 

cálculo 
Fuente Instrumentos Ítems Diseño 

Índice potencial 

de 

automatización 

(IPA) 

 

Puestos de 

trabajo 

automatizables 

 

Índice potencial de 

Automatización 

Nro. total de 

procesos 

realizados / 

Nro. de 

procesos 

automatizables 

Servidores 

públicos del 

establecimient

o de salud 

Santa Adriana 

 

Entrevista 

semiestructur

ada 

 

 

Cuantitativo 

Cuasi-

experimenta

l transversal 

 

Variables 

dependientes Subvariables Indicador 
Forma de 

cálculo 
Fuente Instrumentos Ítems Diseño 

 

 

 

 

Motivación 

laboral 

 

Variedad de 

habilidades 

(VH) 

Grado en que un puesto de 

trabajo exige que se realicen 

diversas actividades 

Ítems del cuestionario: 

[(I-3)+(II-1)+(II-

4)+(IV-3)+(IV-7)+(V-

2)+(V-6)(]  

9 

Servidores 

públicos del 

establecimient

o de salud 

Santa Adriana 

Cuestionario 

JDS  

(I-3) (II-1) 

(II-4) (IV-3) 

(IV-7) (V-2) 

(V-6) (V-8) 

(V-11) 

Cuantitativo 

Cuasi-

experimenta

l transversal 

 

 

Identidad de la 

tarea (IT) 

El grado en que el puesto 

requiere completar una 

parte del trabajo que pueda 

ser claramente identificada. 

Ítems del cuestionario: 

[(I-2) + (II-2) + (II-7)] 

3 

Servidores 

públicos del 

establecimient

o de salud 

Cuestionario 

JDS  

 

(I-2) (II-2) 

(II-7) 

Cuantitativo 

Cuasi-

experimenta

l transversal 
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Variables 

dependientes 
Subvariables Indicador 

Forma de 

cálculo 
Fuente Instrumentos Ítems Diseño 

 

 

 

 

 

 

 

Motivación 

laboral 

 

Importancia de 

la tarea (IMT) 

 

El grado de influencia que 

tiene el puesto sobre otras 

personas. 

Ítems del cuestionario: 

[(I-4) + (II-5) + (III-7) 

(II-10)] 

4 

Servidores 

públicos del 

establecimient

o de salud 

Santa Adriana 

Cuestionario 

JDS  

 

(I-4) (II-5) 

(III-7) (II-

10) 

Cuantitativo 

Cuasi-

experimenta

l transversal 

 

 

Autonomía (AU) 

El grado en que el trabajo 

otorga al individuo la libertad 

y autonomía para planificar y 

ejecutar sus tareas. 

Ítems del cuestionario: 

[(I-1)+(II-6)+(II-9) 

+(III-1)+(III-8)+(III-

15)+(V-3)] 

7 

Servidores 

públicos del 

establecimient

o de salud 

Santa Adriana 

Cuestionario 

JDS  

 

(I-1) (II-6) 

(II-9) (III-1) 

(III-8)(III-

15)(V-3) 

Cuantitativo 

Cuasi-

experimenta

l transversal 

 

Retroalimentaci

ón (RE) 

El grado de retroalimentación 

directa que recibe el trabajador 

sobre los resultados y el 

desempeño de su trabajo. 

Ítems del cuestionario: 

[(I-5)+(II-3)+(II-8)+( 

III-5)+(IV-5)]  

5 

Servidores 

públicos del 

establecimient

o de salud 

Santa Adriana 

Cuestionario 

JDS  

(I-5) (II-3) 

(II-8) (III-5) 

(IV-5) 

Cuantitativo 

Cuasi-

experimenta

l transversal 

 

Nota. Elaboración propia 
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CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

 

3.1 DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  

 

Enfoque, alcance y diseño 

 

El estudio adoptó un enfoque de investigación cuantitativo, utilizando un diseño 

cuasiexperimental de alcance transversal. A partir de la población total de servidores 

públicos, se seleccionó una muestra que fue asignada aleatoriamente a dos grupos: el Grupo 

de Control y el Grupo de Tratamiento. Esto se ilustra en el diagrama a continuación: 

 

Figura 2 

Diagrama de la aplicación del diseño cuasi-experimental

 

Nota. Elaboración propia adaptada del Banco Interamericano de Desarrollo, 2016. 

 

Como punto de partida, se realizó un estudio de cada puesto laboral para estimar el índice 

potencial de automatización (IPA) que existe, a través de entrevistas dirigidas 

principalmente a los encargados de cada área. Las entrevistas tuvieron como objetivo 

conocer al detalle todas las actividades realizadas para cumplir con los procesos de cada 

puesto laboral. Con ayuda de un profesional de la automatización, se diagnosticó el índice 

potencial de automatización al que se puede llegar en cada puesto laboral. Contando ya con 

este (IPA), se pasó a comunicar dicho índice al grupo de tratamiento, mientras que el grupo 
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de control desconocía esta información hasta la finalización del estudio. A ambos grupos se 

les aplicó la encuesta inspirada en el cuestionario de diagnóstico de trabajo (JDS) para 

determinar el nivel de motivación laboral. Este instrumento fue validado por expertos 

(Anexos 6, 7 y 8) y apoyado en una prueba piloto. Dicha encuesta fue una herramienta 

utilizada para medir la motivación laboral considerando 5 dimensiones, que abarcan aspectos 

subjetivos y objetivos de la motivación laboral. Finalmente, para estimar el impacto, se 

utilizó la prueba T de Student para muestras independientes. La diferencia doble entre las 

mediciones de las medias de la motivación laboral del grupo de tratamiento y del grupo de 

control permitió determinar el impacto. 

 

3.2 ÁMBITO DE ESTUDIO 

 

El estudio se llevó a cabo en el Centro de Salud Santa Adriana, que cuenta con categoría I-

4 y pertenece a la Dirección de Salud de Puno (DISA), clasificado por el MINSA como “Sin 

Internamiento”. Este centro se encuentra en la provincia de San Román, Juliaca, en la Av. 

Nueva Zelanda Jr. Pachacamac S/N, y su prioridad es garantizar la atención integral de salud 

a todos los habitantes de su jurisdicción. Entre los servicios que ofrece se incluyen consultas 

médicas, revisiones médicas, odontología, obstetricia, enfermería, tópico, expedición de 

certificados, laboratorio, servicio de ambulancia, visitas domiciliarias, psicología, nutrición, 

servicio social, veterinaria, farmacia, ecografías y afiliación al Sistema Integrado de Salud 

(SIS). La elección de esta institución como lugar de estudio se justifica por su relevancia en 

el ámbito de la salud pública en la región, lo que proporciona un contexto adecuado para 

evaluar la motivación de los servidores públicos y su impacto en la calidad del servicio. 

 

3.3 POBLACIÓN Y MUESTRA  

 

La población objetivo de este estudio estuvo compuesta por 94 servidores públicos, entre 

médicos, enfermeras y personal administrativo, quienes desempeñan sus funciones en el 

Centro de Salud de Santa Adriana. De esta población, se seleccionó una muestra de 76 

individuos. Para la selección de la muestra, se aplicó el método de muestreo estratificado, 

que se utiliza para calcular estimaciones de proporciones cuando se conoce el tamaño de la 

población. La fórmula utilizada para determinar el tamaño óptimo de la muestra fue la 

siguiente: 
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𝑛 = [
𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 ∗ 𝑁

𝜀2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
] 

 

Donde: 

Z = valor crítico del nivel de confianza (1.96, correspondiente a un α = 0.05), 

ε = margen de error de la muestra (5%, es decir, ε = 0.05), 

p = proporción poblacional de ocurrencia de un evento (p = 0.5), 

q = proporción poblacional de no ocurrencia de un evento (q = 0.5), 

N = tamaño de la población (N = 94). 

 

Considerando un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% (0.05), los 

resultados obtenidos fueron los siguientes: 

 

𝑛 = [
(1.96)2 ∗ 0.5 ∗ 0.5 ∗ 94

(0.05)2 ∗ (94 − 1) + (1.96)2 ∗ 0.5 ∗ 0.5
] 

 

𝑀𝑢𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎 = 𝑛 = 76 

 

Con el propósito de describir adecuadamente la composición de la población y asegurar la 

representatividad de la muestra seleccionada, se elaboró una tabla estratificada por grupo 

ocupacional del Centro de Salud Santa Adriana. Esta estratificación permite visualizar la 

distribución real del personal por categorías laborales y constituye la base para el proceso de 

muestreo aplicado. A continuación, se presenta la estructura poblacional empleada como 

referencia para la selección de la muestra. 
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Tabla 3  

Población y muestra estratificada del Centro de Salud Santa Adriana 

Puesto laboral Población (N) 
Porcentaje 

(%) 

Muestra 

(n) 

Grupo de 

control 

Grupo de 

tratamiento 

Obstetricia 16 17.02 13 7 6 

Farmacia  20 21.28 15 7 8 

Laboratorio 12 12.77 10 5 5 

Medicina General 4 4.26 3 2 1 

Psicología 2 2.13 2 1 1 

Nutrición 2 2.13 2 1 1 

Odontología 2 2.13 2 1 1 

Admisión / 

Registros 
12 12.77 10 5 5 

Trabajo social 2 2.13 2 1 1 

Triaje 22 23.40 17 9 8 

 

TOTAL 94 100 76 38 38 

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta. 

 

La estratificación se realizó considerando la distribución real del personal por áreas del 

Centro de Salud Santa Adriana, según el padrón institucional (2024). La muestra se obtuvo 

mediante muestreo estratificado, con el fin de garantizar representatividad y reducir sesgos 

asociados a la selección de participantes. Posteriormente, la muestra fue dividida en grupo 

de control y grupo de tratamiento de manera proporcional y aleatoria dentro de cada 

categoría laboral. 

 

Procedimiento de asignación de grupos y control de sesgos 

 

Para el diseño cuasi-experimental se establecieron dos grupos: grupo de control y grupo de 

tratamiento. Ambos grupos estuvieron conformados por trabajadores del Centro de Salud 

Santa Adriana, seleccionados mediante muestreo aleatorio estratificado, a partir del padrón 

total del establecimiento (N = 94). El procedimiento se desarrolló en tres etapas: 
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1. Selección aleatoria de participantes 

 

Se asignó un número a cada trabajador de la lista oficial proporcionada por la jefatura del 

centro de salud. Posteriormente, se utilizó una fórmula de Excel (=Aleatorio) para 

seleccionar a los 76 trabajadores incluidos en el estudio. 

 

Este procedimiento permitió reducir el sesgo de selección y garantizar que todos los 

trabajadores tuvieran la misma probabilidad de ser incluidos. 

 

2. Asignación aleatoria a grupos 

 

Una vez seleccionada la muestra, se procedió a dividirla en dos grupos equivalentes, en cada 

extracto: Grupo de Control (n = 38) y Grupo de Tratamiento (n = 38). La asignación se 

realizó nuevamente mediante un proceso de aleatorización simple, para evitar influencia del 

investigador. Esto minimiza el sesgo de asignación y contribuye a la comparabilidad entre 

grupos. 

 

3. Control de sesgos en el trabajo de campo 

 

Para garantizar que el procedimiento fuese uniforme, se aplicaron las siguientes medidas: 

 

➢ Estandarización del mensaje y del protocolo de aplicación, para evitar diferencias en 

el modo en que se difundía la información. 

➢ El encuestador no conocía la hipótesis principal del estudio, lo que redujo el sesgo 

del entrevistador. 

➢ Evitar contaminación entre grupos: la información sobre el Índice Potencial de 

Automatización (IPA) solo fue comunicada al grupo de tratamiento en sesiones 

individuales; al grupo de control no se le informó su IPA hasta concluida la fase 

experimental. 

➢ Aplicación del cuestionario en el mismo entorno y horario, reduciendo el sesgo 

situacional. 

 

Estas acciones permitieron minimizar la gran mayoría de sesgos que se pudieran presentar. 
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3.4 RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

La recolección de datos se realizó en dos fases. La primera de ellas consistió en la entrevista 

en puesto laboral, que se describe a continuación: 

 

Entrevista en puesto laboral 

 

Dentro de la primera técnica, se llevaron a cabo entrevistas semiestructuradas (Anexo 10) 

en cada puesto de trabajo. Esta metodología se utilizó para medir el índice potencial de 

automatización (IPA), el cual se construyó a partir de la metodología propuesta por Frey y 

Osborne (2017) y adaptada posteriormente por Adamczyk, Monasterio y Monasterio (2021) 

para el ámbito del sector público en América Latina. Esta aproximación permite estimar el 

porcentaje de tareas de un puesto que son susceptibles de automatización en función de su 

contenido ocupacional. 

 

El procedimiento se desarrolló en cuatro etapas metodológicas: 

 

1. Identificación de tareas del puesto 

 

Mediante entrevistas estructuradas realizadas a los encargados de cada puesto laboral, 

se elaboró un inventario detallado de tareas, siguiendo los lineamientos para análisis 

ocupacional de O*NET y la adaptación de Adamczyk et al. (2021). El encargado de cada 

puesto describió tareas rutinarias, tareas manuales, tareas cognitivas, tareas 

administrativas, tareas interpersonales y críticas. 

 

2. Clasificación de tareas según su susceptibilidad de automatización 

 

Cada tarea fue clasificada según los criterios utilizados por Frey y Osborne (2017), que 

establecen que una tarea es altamente automatizable cuando: es rutinaria y repetitiva, no 

requiere juicio humano complejo, no implica interacción interpersonal significativa, 

puede expresarse mediante reglas o algoritmos, depende de la manipulación física 

predecible. 
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Asimismo, se empleó la clasificación BOT (Bartik Occupational Tasks) utilizada por 

Adamczyk et al. (2021), la cual distingue entre tareas rutinarias manuales, tareas 

rutinarias cognitivas, tareas analíticas, tareas interpersonales y tareas técnicas 

especializadas. 

 

Solo las dos primeras categorías se consideran altamente automatizables. 

 

3. Asignación de ponderaciones 

 

Cada tarea fue ponderada según su frecuencia e importancia dentro del puesto: 

• Nivel de automatización (N): escala 0%–100% 

• Peso relativo (P): porcentaje 0%–100% 

 

4. Cálculo del IPA por puesto 

 

Se calculó el índice total para cada puesto siguiendo la fórmula: 

 

𝐼𝑃𝐴 = ∑(𝑁𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑎𝑢𝑡𝑜𝑚𝑎𝑡𝑖𝑧𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛 ∗ 𝑃𝑒𝑠𝑜 𝑟𝑒𝑙𝑎𝑡𝑖𝑣𝑜) 

 

El resultado representa el porcentaje del contenido del puesto que podría ser sustituido por 

procesos automáticos o tecnologías digitales. Esta clasificación está respaldada por estudios 

que evalúan automatización en el sector público y privado en América Latina y Europa 

(Adamczyk et al., 2021; Filippi et al., 2023). 

 

Si bien este es el procedimiento que se siguió, el nivel de automatización, así como el peso 

relativo de las actividades realizadas en cada puesto, fue determinado por un profesional 

especialista en automatización de puestos; ver Anexo 5. 

 

Esta fórmula se aplicó a cada puesto laboral, lo que permitió obtener una medición porcentual 

del índice potencial de automatización (IPA), con un rango de 0% a 100%. El diagnóstico y 

la posterior comunicación de este índice al grupo de tratamiento sirvieron como 

complemento para estimar el impacto de la automatización en la motivación laboral de los 

servidores públicos. 
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Cuestionario JDS 

 

Como segunda técnica, se aplicó el Cuestionario JDS, desarrollado por Hackman y Oldham 

(1974) en la Universidad de Yale. Este cuestionario se basó en el modelo motivacional 

propuesto por los autores mencionados, adaptado al contexto del sector salud y validado por 

expertos (Anexos 6, 7 y 8), con el objetivo de medir tres aspectos fundamentales: 1) las 

características del trabajo dentro de la organización, 2) la respuesta de los empleados ante 

sus tareas laborales y 3) su disposición para asumir tareas más desafiantes y motivadoras. 

Desde su creación, el cuestionario ha sido utilizado para analizar la satisfacción laboral, la 

motivación en el trabajo y el diseño de los puestos, ayudando a evaluar tanto los aspectos 

objetivos como subjetivos de la experiencia laboral. En resumen, esta herramienta mide las 

percepciones y sensaciones generales relacionadas con el trabajo y las tareas específicas. El 

Cuestionario de Diagnóstico de Trabajo (JDS) se enfoca en evaluar las cinco dimensiones de 

la motivación laboral de manera individual, para luego calcular el "Potencial Motivacional" 

(PM), que se interpreta como el valor total que los empleados asignan a su trabajo basado en 

su contenido motivador (Fried et al., 1987). La fórmula utilizada para obtener el PM es la 

siguiente: 

 

𝑃𝑀 = [
𝑉𝐻 + 𝐼𝑇 + 𝐼𝑀𝑇

3
] ∗ 𝐴𝑈 ∗ 𝑅𝐸 

Donde:  

VH: Variedad de habilidades 

IT: Identidad de la tarea 

IMT: Importancia de la tarea 

AU: Autonomía 

RE: Retroalimentación 

PM: Potencial motivacional 

 

3.5 ANÁLISIS DE DATOS  

 

Fiabilidad y validez del instrumento 

 

Para evaluar la consistencia interna del cuestionario Job Diagnostic Survey (JDS) aplicado 

en el Centro de Salud Santa Adriana, se realizaron pruebas de fiabilidad y validez. La 

fiabilidad interna se determinó a través del coeficiente alfa de Cronbach para cada una de las 
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cinco dimensiones del modelo JDS: Variedad de habilidades, Identidad de la tarea, 

Importancia de la tarea, Autonomía y Retroalimentación. Asimismo, se realizó un análisis 

factorial exploratorio (AFE) con el fin de identificar la estructura subyacente del instrumento 

y verificar la adecuación de los ítems a las dimensiones teóricas propuestas. Estos 

procedimientos permitieron asegurar que el instrumento aplicado presenta consistencia 

interna y validez de constructo para su uso en el contexto del presente estudio. 

 

Los resultados obtenidos fueron los siguientes: 

 

Tabla 4  

Coeficiente alfa de Cronbach del JDS aplicado 

Dimensiones N.º de ítems Alfa de Cronbach 

Variedad de habilidades (VH) 9 0.81 

Identidad de la tarea (IT) 3 0.79 

Importancia de la tarea (IMT) 4 0.83 

Autonomía (AU) 7 0.87 

Retroalimentación (RE) 5 0.80 

Nota. Elaborado propia. 

 

Los valores reportados superan el umbral recomendado de 0.70 (Nunnally & Bernstein, 

1995), por lo que se concluye que el instrumento presenta una adecuada fiabilidad para la 

población estudiada. 

 

Adicionalmente, se realizó un análisis de validez de constructo mediante el índice Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) y la Prueba de Esfericidad de Bartlett. Los resultados obtenidos fueron: 

 

➢ KMO general: 0.89, considerado “meritorio” (Kaiser, 1974). 

➢ Bartlett χ² (105) = 685.24, p < 0.001, indicando que las correlaciones entre ítems 

son adecuadas para un análisis factorial. 

 

Estos resultados respaldan la validez factorial del instrumento en el contexto del 

establecimiento de salud estudiado. 
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Estadística descriptiva 

 

Para facilitar el análisis de los datos, se utilizaron tablas y gráficos como medidas de 

resumen. Se aplicaron medidas de tendencia central (media, mediana, moda) y medidas de 

dispersión (desviación estándar, rango) para describir la motivación laboral de los servidores 

públicos. 

 

Escala de Likert 

 

En el presente estudio, se siguió el formato establecido en el Cuestionario de Diagnóstico de 

Trabajo (JDS) y se utilizó una escala de Likert de siete puntos. Esta herramienta permitió 

determinar el nivel de motivación laboral de los participantes. Se aplicaron las siguientes 

escalas de valoración: 

 

Tabla 5  

Escala Likert 

Escalas valorativas de Likert 

1 = Muy inapropiada 

2 = Algo Inapropiada  

3 = Incierto 

4 = Poco apropiada 

5 = Muy apropiada 

1 = Totalmente en desacuerdo 

2 = Un poco en desacuerdo 

3 = Neutral 

4 = Un poco de acuerdo  

5 = Totalmente de acuerdo 

Nota. Elaborado propia. 

 

Pruebas de normalidad y homogeneidad de varianzas 

 

Antes de aplicar la prueba t de Student para muestras independientes, se verificaron los 

supuestos estadísticos necesarios: 

 

1. Normalidad 

 

La distribución del puntaje de motivación laboral se evaluó mediante la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov, recomendada para muestras mayores a 50 participantes (Razali 

Mohd, 2011). 
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2. Homogeneidad de varianzas  

 

Asimismo, se evaluó la igualdad de varianzas mediante la prueba de Levene, para cada 

dimensión de manera individual, así como para el puntaje total de motivación laboral.  

Donde sí; p > 0.05, indica que las varianzas de ambos grupos evaluados son homogéneas, 

Levene (Levene, 1960). 

 

La verificación mediante Kolmogorov-Smirnov y Levene asegura que los datos cumplían 

con los supuestos estadísticos para la aplicación de la prueba t, lo cual refuerza la robustez 

y fiabilidad de los hallazgos. Este procedimiento es recomendado en estudios experimentales 

y cuasiexperimentales donde se comparan grupos independientes (Field, 2018). 

 

El cumplimiento de ambos supuestos permite la aplicación válida de la prueba t de Student 

para muestras independientes. 

 

Prueba T de Student para muestras independientes 

 

Para contrastar la hipótesis, se utilizó la diferencia de medias para grupos relacionados, 

aplicando la prueba estadística T de Student para muestras independientes, con ayuda del 

software estadístico SPSS. Esta prueba permitió comparar las medias de dos grupos: (i) el 

grupo de tratamiento, compuesto por aquellos que recibieron información sobre el índice 

potencial de automatización de su puesto, y (ii) el grupo de control, que no recibió dicha 

información. La comparación de las medias de ambos grupos permitió determinar si existía 

una diferencia significativa entre ellas, lo que facilitó la estimación del impacto 

estadísticamente significativo de la intervención (en este caso, proporcionar información 

sobre el índice potencial de automatización) en la motivación de los servidores públicos. 

Consideraciones éticas 

 

La presente investigación cumplió con los principios éticos establecidos por la Declaración 

de Helsinki de la World Medical Association. (2013), y las directrices nacionales para 

investigación con seres humanos definidas por el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnología 

e Innovación Tecnológica (CONCYTEC, 2020). Previo al inicio del trabajo de campo, se 

solicitó autorización formal a la Unidad de Apoyo a la Docencia e Investigación en la Red 

de Salud San Román, quien otorgó el provisto favorable para la ejecución del proyecto 

(Anexo 1). Posteriormente, se presentó este documento al gerente de la Red de Salud Santa 

Adriana, con el fin de garantizar el acceso regulado al personal y a los espacios de trabajo. 
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Consentimiento informado 

 

Cada participante fue informado sobre los objetivos del estudio, los procedimientos de 

recolección de datos, la naturaleza voluntaria de su participación y la garantía de 

confidencialidad. Se explicó que podían retirarse en cualquier momento sin repercusión 

alguna en su entorno laboral. 

 

Posteriormente, los participantes firmaron un consentimiento informado por escrito (Anexo 

3), el cual fue archivado de manera segura.  

 

Confidencialidad y protección de datos 

 

Los datos recolectados fueron codificados para evitar la identificación individual de los 

servidores públicos. No se registró ningún nombre, DNI o código laboral en las bases de 

datos utilizadas para análisis estadístico. La información fue usada exclusivamente con fines 

académicos. 

 

Riesgos y beneficios 

 

El estudio no representó riesgos físicos ni psicológicos para los participantes. Se garantizó 

que la comunicación del Índice Potencial de Automatización (IPA) se realizara de forma 

individual, en un entorno privado y sin presencia de superiores jerárquicos, con el fin de 

minimizar cualquier malestar derivado de la interpretación del dato. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

En este capítulo se presentan los principales hallazgos obtenidos a partir del análisis del 

Índice Potencial de Automatización (IPA) y de la motivación laboral, evaluada mediante el 

Job Diagnostic Survey (JDS). Asimismo, se analizan las diferencias entre el grupo de control 

y el grupo de tratamiento, integrando variables sociodemográficas que permiten comprender 

de manera más profunda la relación entre automatización y motivación en los servidores 

públicos del Centro de Salud Santa Adriana. 

 

4.1 RESULTADOS 

 

4.1.1 Índice Potencial de Automatización (IPA) de los puestos del centro de salud 

 

La Tabla 6 proporciona el Índice Potencial de Automatización (IPA), el cual permitió 

identificar el nivel de riesgo tecnológico asociado a las tareas realizadas en cada puesto. Los 

resultados evidencian que las áreas con mayor automatización potencial son Farmacia 

(58.2%) y Laboratorio (52%), ambas caracterizadas por procesos rutinarios, repetitivos y 

altamente estandarizados, como registro de medicamentos, procesamiento de órdenes o 

análisis operativos sistematizados 

 

Tabla 6  

Índice Potencial de Automatización (IPA) de los puestos del centro de salud 

Puesto laboral IPA (%) 

Psicología 22.5% 

Nutrición 36% 

Medicina General 36.4% 

Odontología 36.8% 

Servicio Social 37% 

Obstetricia 37% 

Triaje 37% 

Admisión 44.5% 

Laboratorio 52% 

Farmacia 58.2% 

Nota. Elaborado en base al informe presentado por el especialista (Anexo 5) 
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En contraste, áreas como Medicina General (36.4%), Obstetricia (37%) y Psicología (22.5%) 

presentaron valores de IPA significativamente menores. Estas áreas implican mayor 

interacción humana, juicio profesional y toma de decisiones clínicas, lo que disminuye su 

automatizabilidad. En el contexto del centro de salud, estos valores sugieren que la 

automatización puede alterar de manera más directa las actividades de las áreas técnico-

operativas, lo cual será determinante para comprender los efectos sobre la motivación. 

 

Para conocer al detalle cada una de las actividades que fueron sometidas a evaluación en 

cada área del centro de salud, por el experto, visualizar el Anexo 2. 

 

4.1.2 Motivación laboral de los servidores públicos del centro de salud 

 

La motivación laboral fue evaluada a través de las cinco dimensiones del modelo JDS: 

variedad de habilidades, identidad de la tarea, importancia de la tarea, autonomía y 

retroalimentación para obtener un puntaje motivacional general. A continuación, se 

presentan los resultados según género, edad, nivel educativo, área laboral y tiempo en el 

puesto. 

 

La Tabla 7 muestra diferencias notables entre hombres y mujeres en ambas condiciones 

experimentales. En el grupo de control, las mujeres presentan un mayor nivel de motivación 

(media = 28.34) 
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Tabla 7 

Comparación del puntaje promedio en la aplicación del cuestionario JDS en los servidores 

públicos del centro de salud según género, por las 5 dimensiones JDS y la motivación 

laboral 

Dimensiones JDS 

Genero 

G. Control 
 

G. Tratamiento 

Masculino Femenino   Masculino Femenino 

Variedad de habilidades  3.10 3.15 
 

3.09 2.91 

(0.085) a (0.243)a 
 

(0.088)a (0.093)a 

Identidad de la tarea 3.10 3.00 
 

2.81 2.81 

(0.243)a (0.174)a 
 

(0.300)a (0.124)a 

Importancia de la tarea 3.09 2.96 
 

2.85 2.81 

(0.185)a (0.169)a 
 

(0.155)a (0.115)a 

Autonomía 2.93 3.10 
 

2.88 2.69 

(0.143)a (0.088)a 
 

(0.121)a (0.088)a 

Retroalimentación 2.94 3.03 
 

2.82 3.08 

(0.189)a (0.107)a 
 

(0.188)a (0.118)a 

Motivación Laboral 26.03 28.34  
 

23.29 23.87  

(1.88)a (1.42)a   (2.51)a (1.20)a 

Nota. Elaboración propia en base a los datos obtenidos del cuestionario JDS. 

a/. Se refiere al error estándar de la media. 

 

En comparación con los hombres (media = 26.03), lo que podría explicarse por una mayor 

percepción de reconocimiento y estabilidad en su entorno laboral. Sin embargo, en el grupo 

tratamiento, donde los trabajadores conocen el IPA de su puesto, la motivación de ambos 

géneros disminuye, aunque la caída es más pronunciada en las mujeres (mujeres = -4.47; 

media hombres = -2.74). Este hallazgo indica que la percepción de riesgo frente a la 

automatización afecta en mayor medida al personal femenino. 

 

Si realizamos el análisis de cada dimensión, encontramos que: 

 

La variedad de habilidades, que evalúa el grado en que un puesto requiere diferentes 

competencias y destrezas, se mantiene relativamente estable en los hombres (de 3.10 a 3.09), 
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pero disminuye en las mujeres (de 3.15 a 2.91), evidenciando que ellas perciben que la 

automatización tiende a estandarizar o simplificar sus tareas, reduciendo la diversidad de 

actividades. En la identidad de la tarea, que refleja el nivel en que el trabajador ejecuta una 

tarea completa y significativa, ambos géneros experimentan una reducción similar (de 3.10 

a 2.81 en hombres y de 3.00 a 2.81 en mujeres), lo cual sugiere que los procesos 

automatizados fragmentan las labores, restando sensación de propósito y pertenencia sobre 

el resultado final del trabajo. 

 

Respecto a la importancia de la tarea, que mide cuánto considera el trabajador que su labor 

impacta en otras personas u objetivos organizacionales, se aprecia también una disminución 

general (de 3.09 a 2.85 en hombres y de 2.96 a 2.81 en mujeres), lo que podría deberse a que, 

con la presencia de sistemas automatizados, los trabajadores sienten que su contribución 

personal tiene menos peso dentro del proceso global. En cuanto a la autonomía, una de las 

dimensiones más vinculadas con la motivación intrínseca, los valores muestran una ligera 

reducción (de 2.93 a 2.88 en hombres y de 3.10 a 2.69 en mujeres), siendo esta última más 

marcada en el caso femenino, indicando que las trabajadoras perciben una menor capacidad 

de decisión o independencia a raíz de la automatización. Finalmente, en retroalimentación, 

que evalúa la frecuencia y claridad con la que los trabajadores reciben información sobre su 

desempeño, los hombres presentan una leve disminución (de 2.94 a 2.82), mientras que las 

mujeres incrementan ligeramente (de 3.03 a 3.08), lo cual podría asociarse a que las 

herramientas tecnológicas generan nuevos mecanismos de control y comunicación digital, 

que, aunque impersonales, permiten obtener respuestas más inmediatas sobre la labor 

realizada. 

 

En conjunto, los resultados muestran que la automatización produce una reducción general 

de la motivación laboral, pero con matices diferenciados por género. Las mujeres tienden a 

percibir mayores pérdidas en autonomía y variedad de habilidades, componentes clave de la 

motivación intrínseca, mientras que los hombres experimentan reducciones más leves y 

concentradas en dimensiones como identidad e importancia de la tarea. Estos hallazgos 

sugieren que la automatización no solo modifica los procesos de trabajo, sino también las 

percepciones psicológicas asociadas al sentido, control y reconocimiento dentro de la 

organización. Por tanto, las estrategias de gestión pública deberían incorporar enfoques de 

equidad y acompañamiento psicosocial que mitiguen el impacto de la automatización en la 

motivación de los trabajadores. 
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Adicionalmente, la Tabla 8 compara la motivación laboral según diferentes rangos de edad. 

Los datos muestran que los trabajadores mayores presentan una caída motivacional más 

marcada tras conocer el IPA de su puesto. Si bien en el grupo de control no existe un patrón 

claramente establecido respecto al puntaje de motivación obtenido en relación a los grupos 

de edad. 

 

Tabla 8 

Comparación del puntaje promedio en la aplicación del cuestionario JDS en los servidores 

públicos del centro de salud según rango de edad, por las 5 dimensiones JDS y la motivación 

laboral 

Dimension

es JDS 

  

Rango de edad 

G. Control 
 

G. Tratamiento 

23-28 

años 

29-35 

años 

36-45 

años 

46 a 

más   

23-28 

años 

29-35 

años 

36-45 

años 

46 a 

más 

Variedad 

de 

habilidades  

M 3.15 3.12 3.14 3.11 
 

3.15 3.02 2.80 2.86 

SEMa 
0.127 0.122 0.163 0.090 

 

0.159 0.089 0.151 0.203 

Identidad 

de la tarea 

M 2.71 3.17 3.17 2.95 
 

3.04 2.91 2.85 2.07 

SEMa 0.364 0.264 0.207 0.359 
 

0.222 0.240 0.176 0.306 

Importanci

a de la 

tarea 

M 3.47 2.98 2.88 2.71 
 

2.75 2.79 2.89 2.90 

SEMa 
0.224 0.237 0.198 0.373 

 
0.227 0.136 0.192 0.257 

Autonomía M 3.06 2.91 3.06 3.21 
 

2.66 2.68 2.86 2.83 

SEMa 0.143 0.162 0.137 0.161 
 

0.160 0.120 0.144 0.177 

Retroalime

ntación 

M 3.08 2.93 2.93 3.13 
 

3.45 2.94 2.69 3.08 

SEMa 0.189 0.227 0.121 0.246 
 

0.105 0.163 0.226 0.162 

Motivación 

Laboral 

M 29.12 25.26 27.93 28.91 
 

27.91 22.83 22.67 21.31 

SEMa 2.763 1.576 2.497 2.013   2.914 1.809 1.033 2.241 

Nota. Elaboración propia en base a los datos obtenidos del cuestionario JDS. 

a /. Se refiere al error estándar de la media. 

 

Se observa que, en el grupo de tratamiento, los trabajadores de mayor edad (46 años o más) 

muestran una notable disminución en la motivación (-7.6), mientras que los más jóvenes 
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(23-28 años) mantienen una motivación relativamente alta (-1.12). Esto sugiere una relación 

entre la adaptabilidad a la tecnología y la edad, donde los empleados más jóvenes, 

posiblemente más familiarizados con herramientas tecnológicas, perciben la automatización 

de manera menos amenazante, mientras que los trabajadores más longevos presentan una 

mayor percepción de vulnerabilidad frente a la sustitución tecnológica y por menores niveles 

de confianza en el dominio de herramientas digitales. 

 

Un hallazgo de especial relevancia se muestra en la Tabla 9, donde se evidencia un aumento 

inesperado de motivación en los trabajadores con estudios de especialización en el grupo de 

tratamiento. 

 

Tabla 9 

Comparación del puntaje promedio en la aplicación del cuestionario JDS en los servidores 

públicos del centro de salud según nivel educativo alcanzado, por las 5 dimensiones JDS y 

la motivación laboral 

Dimensiones JDS 

  

Nivel educativo alcanzado 

G. Control 
 

G. Tratamiento 

Técn. Pro. Esp.   Técn. Pro. Esp. 

Variedad de habilidades  Media 3.17 3.15 2.81 
 

2.96 2.99 2.73 

SEMa 0.09 0.09 0.36 
 

0.12 0.09 0.17 

Identidad de la tarea Media 2.95 3.05 3.33 
 

2.88 2.67 3.50 

SEMa 0.27 0.17 0.51 
 

0.21 0.16 0.17 

Importancia de la tarea Media 2.96 3.03 3.00 
 

2.88 2.80 2.50 

SEMa 0.25 0.16 0.38 
 

0.14 0.12 0.75 

Autonomía Media 3.10 3.05 2.62 
 

2.68 2.75 3.29 

SEMa 0.13 0.10 0.05 
 

0.11 0.10 0.29 

Retroalimentación Media 2.98 3.05 2.60 
 

3.19 2.87 2.50 

SEMa 0.12 0.14 0.40 
 

0.12 0.16 0.50 

Motivación Laboral Media 27.56 28.42 20.39 
 

24.90 22.21 23.24 

SEMa 1.23 1.72 2.15   1.69 1.64 0.68 

Nota. Elaboración propia en base a los datos obtenidos del cuestionario JDS. 

a/. Se refiere al error estándar de la media. 
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Los resultados muestran que los trabajadores con nivel educativo profesional tienen el nivel 

más alto de motivación laboral en el grupo de control (media = 28.42). No obstante, en el 

grupo de tratamiento, la motivación disminuye en general, y este efecto es particularmente 

notable entre los profesionales, quienes experimentan la mayor reducción (−6.21), pasando 

a tener la motivación más baja en dicho grupo. Por otro lado, aunque el grupo de técnicos 

también sufre una disminución en la motivación (−2.66), esta reducción es menos acentuada, 

lo que les permite conservar el nivel de motivación más alto dentro del grupo tratamiento. 

Estos datos sugieren que los trabajadores con formación técnica perciben una menor 

vulnerabilidad ante la automatización en comparación con los profesionales. Sin embargo, 

lo más destacado es el caso de los especialistas, quienes experimentan un aumento en su 

motivación laboral (+2.85), lo que podría indicar que los trabajadores especializados 

mantienen mayor control sobre sus tareas, lo cual amortigua el impacto del IPA; el nivel 

educativo más alto les brinda una percepción de resiliencia o preparación frente a los 

cambios asociados a la automatización. 

 

La Tabla 10 analiza cómo el tiempo en el puesto puede influir en la motivación laboral de 

los trabajadores de manera diferente, tanto en el grupo de tratamiento como en el grupo de 

control. En principio, se puede observar que la motivación laboral de los servidores públicos 

del centro de salud que son parte del grupo de control va disminuyendo en relación al tiempo 

que llevan en su puesto, evidenciando que los trabajadores van perdiendo la motivación por 

su trabajo con el pasar de los años, pudiendo deberse esto a las tareas rutinarias que vienen 

realizando. 

  



65 
 

Tabla 10 

Comparación del puntaje motivacional promedio de los servidores públicos del centro de 

salud según tiempo en el puesto, por las 5 dimensiones JDS y la motivación laboral 

Dimensiones 

JDS 

  

Tiempo en el puesto 

Grupo de Control 
 

Grupo de Tratamiento 

Menos 

de un 

año 

1-5 

años 

6-10 

años 

Más 

de 10 

Años   

Menos 

de un 

año 

1-5 

años 

6-10 

años 

Más 

de 10 

Años 

Variedad de 

habilidades  

M 3.39 3.20 3.06 2.98 
 

2.80 2.85 3.00 3.08 

SEMa 0.131 0.117 0.147 0.098 
 

0.197 0.156 0.132 0.113 

Identidad de 

la tarea 

M 2.78 3.27 3.47 2.69 
 

3.56 2.79 2.70 2.57 

SEMa 0.338 0.304 0.218 0.223 
 

0.294 0.153 0.255 0.208 

Importancia 

de la tarea 

M 3.06 2.55 3.13 3.04 
 

2.54 2.63 3.03 2.91 

SEMa 0.246 0.366 0.267 0.182 
 

0.245 0.149 0.131 0.179 

Autonomía M 3.08 3.11 3.07 2.93 
 

2.69 2.75 2.81 2.72 

SEMa 0.110 0.199 0.186 0.118 
 

0.210 0.166 0.171 0.096 

Retroalimenta

ción 

M 3.20 2.88 2.88 3.00 
 

3.03 2.85 2.76 3.23 

SEMa 0.189 0.350 0.204 0.115 
 

0.285 0.264 0.176 0.144 

Motivación 

Laboral 

M 30.39 27.18 27.78 25.16 
 

23.12 21.63 22.87 25.11 

SEMa 2.525 4.701 2.189 0.949   0.254 2.777 2.700 1.831 

Nota. Elaboración propia en base a los datos obtenidos del cuestionario JDS. 

a/. Se refiere al error estándar de la media. 

 

Por otra parte, la motivación laboral de los trabajadores que se encuentran en el grupo de 

tratamiento presenta una disminución con respecto al grupo de control, siguiendo una 

tendencia ya marcada de los análisis de las tablas anteriores. Dicha disminución se hace de 

una manera muy particular, al ir disminuyendo a su vez las diferencias respecto a ambos 

grupos, en relación con la cantidad de años que tiene el trabajador en el puesto, siendo estas 

diferencias (-7.27) (-5.55) (-4.91) (-0.05), respectivamente de los grupos de años en el 

puesto. Nótese que esta disminución llega a ser prácticamente inexistente (-0.05) en los 

trabajadores con mayor experiencia en su puesto (más de 10 años). 
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En definitiva, los trabajadores con mayor antigüedad presentan una menor diferencia entre 

grupos, lo que sugiere que la experiencia institucional funciona como un factor protector. 

Esto puede explicarse por estabilidad laboral percibida, familiaridad con procesos 

organizacionales, mayor resiliencia frente a cambios y menor expectativa de sustitución 

inmediata. 

 

Finalmente, la Tabla 11 muestra la motivación laboral promedio en función del puesto de 

trabajo, los cuales se encuentran ordenados de manera ascendente respecto al índice 

potencial de automatización diagnosticado para cada puesto. El análisis por áreas laborales 

evidencia una tendencia clara: a mayor IPA, mayor disminución de la motivación, 

especialmente en Farmacia y Laboratorio. Sin embargo, existen matices importantes cuando 

se revisan los datos por puesto: 

 

Tabla 11 

Comparación del puntaje motivacional promedio de los servidores públicos del centro de 

salud según grupos, por puesto laboral 

Puesto laboral 

Motivación Laboral 
Diferencia 

de medias 

Sig. 

(bilateral) 
IPA % G. Control 

 
G. Tratamiento 

Media SEMa   Media SEMa 

Psicología 28.98   
 

26.03 - -2.95 - 22.5% 

Nutrición 23.66 
 

 
19.67 - -3.99 - 36% 

Medicina General 22.14 0.785 
 

21.38 - -0.76 - 36.4% 

Odontología 19.43 
  

18.88 - -0.55 - 36.8% 

Servicio Social 25.58 
  

23.28 - -2.30 - 37% 

Obstetricia 22.52 2.218 
 

19.81 2.181 -2.71 0.622 37% 

Triaje 27.30 1.751 
 

24.08 2.510 -3.22 0.235 37% 

Admisión 36.34 3.208 
 

29.58 3.381 -6.76 0.256 44.5% 

Laboratorio 30.77 3.167 
 

24.18 3.631 -6.59 0.171 52% 

Farmacia 29.39 2.616   21.68 2.225 -7.71 0.028* 58.2% 

Nota. Elaboración propia en base a los datos obtenidos del cuestionario JDS. 

*La diferencia de medias es significativa al nivel 0.05. 

a/. Se refiere al error estándar de la media. 
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Se destaca que, puestos con alta automatización, donde predomina la ejecución de tareas 

estructuradas (por ende, cuentan con un mayor IPA), como Farmacia (58.2%), Laboratorio 

(52%) y Admisión (44.5%), presentan caídas significativas de motivación entre el grupo de 

control y el grupo de tratamiento (diferencia promedio = -7.02), siendo Farmacia el único 

puesto con una diferencia estadísticamente significativa. En proporción a puestos orientados 

al trato directo con el paciente, los cuales requieren una alta interacción humana y 

personalización en los servicios (puestos con un IPA ≤ 37), los cuales cuentan con una menor 

diferencia promedio (-2.35). Evidenciando una posible percepción de riesgo más aguda en 

los trabajadores de puestos con mayor IPA, al ver sus tareas susceptibles de ser 

automatizadas. Algunos puestos con IPA moderado no presentan diferencias significativas, 

lo que indica que la percepción del riesgo no depende exclusivamente del IPA, sino también 

de factores como experiencia previa, cultura organizacional o exposición a tecnología. 

 

Previo a la comparación inferencial entre el grupo de control y el grupo de tratamiento, se 

verificaron los supuestos de normalidad y homogeneidad de varianzas. 

 

La prueba de Kolmogorov-Smirnov indicó que los puntajes de motivación laboral se ajustan 

a una distribución normal en ambos grupos (Control: p = 0.190; Tratamiento: p = 0.052). Al 

ser ambos resultados mayores a 0.05, se cumple el supuesto de normalidad 

 

Tabla 12 

Prueba de normalidad 

  

 Kolmogorov-Smirnov   

Grupo Estadístico gl Sig.   

Motivación Laboral Control 0.119 38 0.190  

 
Tratamiento 0.101 38 

 
0.052   

Nota. Elaboración propia  

 

De igual manera, la prueba de Levene mostró que las varianzas entre los grupos, de cada 

dimensión, así como el puntaje total de motivación laboral, son homogéneas (p > 0.05). 
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Tabla 13 

Prueba de Levene de igualdad de varianzas 

  F Sig. 

Variedad de habilidades  0.135 0.714 
 

  

Identidad de la tarea 1.279 0.262 
    

Importancia de la tarea 2.927 0.091 
    

Autonomía 0.060 0.807 
    

Retroalimentación 0.140 0.710 
    

Motivación Laboral 0.025 0.875 

Nota. Elaboración propia  

 

Estos resultados permiten aplicar la prueba t de Student para muestras independientes con 

total validez estadística. 

 

4.1.3 Efecto de la comunicación del Índice Potencial de Automatización (IPA) sobre 

la motivación laboral en servidores del centro de salud 

 

La Tabla 14 revela diferencias clave, a través de la prueba t de Student, para muestras 

independientes, en la motivación laboral y sus dimensiones entre el grupo de control y el 

grupo de tratamiento (a) de los servidores públicos en el centro de salud estudiado. Aunque 

las dimensiones de "Variedad de habilidades", "Identidad de la tarea", "Importancia de la 

tarea" y "Retroalimentación" no muestran diferencias significativas entre ambos grupos.  
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Tabla 14 

Resultados de la prueba t de Student aplicada a las 5 dimensiones JDS y la motivación 

laboral de los servidores públicos del Centro de Salud Santa Adriana 

   Media 
Desviación 

estándar 
t gl 

Sig. 

(bilateral) 

Diferencia 

de medias 

Variedad de habilidades  3.13 0.42 1.701 74 0.093 0.167 

(2.96)a (0.43)a 
    

Identidad de la tarea 3.04 0.86 1.215 74 0.228 0.228 

(2.81)a (0.77)a 
    

Importancia de la tarea 3.01 0.77 1.188 74 0.239 0.184 

(2.82)a (0.56)a 
    

Autonomía 3.03 0.47 2.716 74 0.008* 0.285 

(2.75)a (0.44)a 
    

Retroalimentación 2.99 0.59 0.00 74 1.00 0.00 

(2.99)a (0.62)a 
    

Motivación Laboral 

 

27.49 6.97 2.52 74 0.014* 4.020 

(23.47)a (6.91)a         

Nota. Elaboración propia en base a los datos obtenidos del cuestionario JDS. 

*La diferencia de medias es significativa al nivel 0.05. 

a/. Se refiere al error estándar de la media. 

 

La dimensión de "Autonomía" presenta una diferencia significativamente estadística (p < 

0.05), con una media de 3.03 en el grupo de control y 2.75 en el grupo de tratamiento 

(p=0.008). Este hallazgo sugiere que la autonomía es una dimensión central para la 

estimación de la motivación laboral de un puesto, al reducir el sentido de control personal 

sobre las tareas en los servidores públicos del grupo de tratamiento. Esta disminución en la 

autonomía se refleja en una diferencia significativa en la motivación laboral total, que es 

notablemente mayor en el grupo de control (27.49) en comparación con el grupo de 

tratamiento (23.47) (p=0.014). La caída significativa en el grupo de tratamiento confirma 

que la percepción de riesgo de automatización tiene un impacto negativo en la motivación 

global de los servidores públicos, especialmente en áreas rutinarias. 

 

Este resultado constituye evidencia sólida de que conocer el IPA de un puesto tiene un efecto 

real y medible en la motivación del personal. 
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4.2 DISCUSIÓN  

 

Esta investigación evaluó el impacto de la automatización de puestos laborales (medida 

mediante IPA) sobre la motivación laboral de los servidores públicos del Centro de Salud 

Santa Adriana, operacionalizada con el Job Diagnostic Survey (JDS). A continuación, se 

discuten los hallazgos principales, contrastándolos con la literatura relevante y explicando 

sus implicaciones en función de las dos variables centrales del estudio. 

 

Los resultados mostraron la variabilidad en el Índice Potencial de Automatización, donde 

puestos con mayor IPA, como Farmacia (58.2 %) y Laboratorio (52 %), presentaron las 

caídas más pronunciadas en la motivación, a diferencia de otros puestos como Psicología 

(22.5 %). Este patrón coincide con lo encontrado por Macedo Reyes (2021) y Limaco Silva 

(2021), quienes reportaron que los trabajadores expuestos a procesos altamente 

automatizables perciben un mayor riesgo de desplazamiento laboral, lo que afecta 

directamente su motivación y sentido de estabilidad. 

 

Otros estudios complementan los resultados mostrando que la automatización se concentra 

en tareas rutinarias y administrativas, las cuales tienen un menor nivel de complejidad y 

personalización, elevando el riesgo de sustitución en dichas áreas (Adamczyk et al., 2021; 

Brambilla et al., 2021; Morandini et al., 2023). En línea con estos antecedentes, el hallazgo 

sugiere que el IPA es un predictor útil para identificar dónde la automatización puede 

erosionar percepciones motivacionales, puesto que transforma tareas hacia procesos más 

estandarizados y menos significativos para el trabajador. 

 

Otro hallazgo clave se da al analizar el impacto de la automatización en dimensiones 

específicas de la motivación. La dimensión de autonomía fue la más afectada (p = 0.008), 

Esta tendencia coincide con la evidencia teórica y empírica que vincula la introducción de 

sistemas automatizados con una reducción del control sobre métodos y tiempos de trabajo 

(Kuziemski y Misuraca, 2020; Limaco, 2021). La pérdida de autonomía explica en buena 

medida la disminución global de la motivación, porque el JDS y la teoría de Hackman y 

Oldham indican que la autonomía es central para la experiencia de trabajo con sentido. Por 

ende, la automatización que reduce la capacidad de decisión diaria tiende a disminuir la 

motivación intrínseca, tal como muestran nuestros datos y respaldan   Kuziemski y Misuraca 

(2020). Sin embargo, en dimensiones como la retroalimentación y variedad de habilidades, 
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no se observaron diferencias estadísticamente significativas entre los grupos. Esto podría 

indicar que estos aspectos de la motivación están menos influenciados por la percepción de 

automatización, posiblemente porque su impacto depende más de la supervisión y la cultura 

organizacional que de los procesos de automatización en sí. 

 

Así mismo, se observa un patrón diferencial según características sociodemográficas. 

Encontramos que las mujeres y los trabajadores de mayor edad mostraron una caída más 

marcada de la motivación tras conocer el IPA. Este patrón guarda coherencia con 

investigaciones que documentan mayor ansiedad tecnológica o menor disposición a cambiar 

entre ciertos grupos demográficos con menor nivel de habilidad (Qaiser et al., 2019; 

Schwabe y Castellacci, 2020). La explicación plausible es doble: (a) diferencias en capital 

digital y experiencias previas con tecnología que afectan la autoeficacia, y (b) mayor 

percepción de riesgo laboral por parte de quienes tienen menor horizonte de carrera o 

responsabilidades familiares. Además, Chen y Li (2024) demuestran que la automatización 

produce tanto mejoras como estrés de reemplazo, especialmente entre quienes perciben su 

rol como fácilmente sustituible, lo cual ayuda a explicar las diferencias encontradas en este 

estudio por género y edad. Esta percepción negativa de la automatización aumenta cuando 

los empleados sienten que se desvaloriza su aporte humano. Esta misma línea coincide con 

Profiling Public Sector Choice (2020), que evidencia que los empleados públicos valoran 

sobre todo la estabilidad y transparencia, en contraste con el sector privado más orientado a 

la innovación. 

 

De manera interesante, se presentó un aumento inesperado de motivación en trabajadores 

con especialización, en la literatura reciente; en ciertos casos, la automatización libera 

tiempo para tareas de mayor valor y revaloriza competencias técnicas, haciendo que los 

trabajadores con mayor capital humano tiendan a interpretar la automatización como una 

oportunidad de complementar habilidades, más que como una amenaza, lo que puede elevar 

la motivación profesional (F. Chen y Li, 2024; Filippi et al., 2023). Este fenómeno puede 

interpretarse como una mayor percepción de resiliencia y adaptación frente al cambio 

tecnológico por parte de este grupo, probablemente debido a su formación avanzada y sus 

competencias especializadas. Los empleados con alta especialización podrían considerar que 

la automatización complementa su trabajo en lugar de sustituirlo, permitiéndoles centrarse 

en tareas estratégicas que requieren su nivel avanzado de conocimientos. Otra interpretación 

posible es que estos trabajadores perciban oportunidades de desarrollo y liderazgo asociadas 
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con la implementación de la automatización, lo cual les brinda una sensación de estabilidad 

y promueve su motivación. Este hallazgo es consistente con investigaciones que sugieren 

que los niveles avanzados de educación y especialización pueden reducir la percepción de 

amenaza frente a la automatización (Kuziemski y Misuraca, 2020). Este resultado también 

se relaciona con el enfoque de Forrester Consulting (2020), que clasifica los empleos en 

eliminados, transformados, emergentes y adaptados. En este marco, los puestos 

especializados tienden a ubicarse en la categoría de “transformados”, es decir, no 

desaparecen, sino que evolucionan hacia funciones más complejas y estratégicas. Ello 

explicaría por qué estos servidores perciben la automatización como una oportunidad de 

desarrollo profesional. 

 

Finalmente, los antecedentes peruanos refuerzan este análisis. Durante la pandemia de 

COVID-19, estudios como los de Salas (2022) y Sánchez et al. (2021), mostraron cómo la 

automatización se convirtió en un recurso indispensable para garantizar la continuidad de 

los servicios públicos, aunque su efectividad estuvo condicionada a la capacitación de los 

trabajadores. Los resultados de la presente investigación confirman esta dualidad: por un 

lado, los servidores reconocen la utilidad de la automatización para garantizar procesos más 

ágiles; por otro, manifiestan temor a la pérdida de autonomía y la insuficiencia de 

preparación para adaptarse a los cambios. 

 

En conjunto, los hallazgos son consistentes con trabajos que relacionan la automatización 

con disminuciones en autonomía y, en consecuencia, con caída de motivación (Kuziemski y 

Misuraca, 2020; Limaco, 2021). La heterogeneidad (aumento de motivación en 

especializados) está alineada con la literatura reciente que describe un impacto dual, el cual 

depende de la naturaleza de las tareas, del nivel de especialización de los trabajadores y de 

los valores organizacionales que orienten la implementación. La automatización puede 

desmotivar en tareas rutinarias, pero potenciar roles más técnicos o creativos (F. Chen y Li, 

2024; Filippi et al., 2023). En cuanto a las diferencias por género y edad, nuestros resultados 

concuerdan con evidencia empírica sobre vulnerabilidades diferenciales frente a la 

transformación digital (Qaiser et al., 2019; Schwabe y Castellacci, 2020). 

 

Estos hallazgos amplían la comprensión de los efectos psicológicos de la automatización 

dentro del sector público, aportando evidencia empírica sobre la relación entre el índice 

potencial de automatización (IPA) y las dimensiones motivacionales del modelo JDS. Los 
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resultados también orientan a los gestores públicos a diseñar estrategias de transformación 

digital que integren la perspectiva humana, fomentando la comunicación interna, la 

capacitación y la redistribución de tareas en lugar de simples reemplazos tecnológicos. Se 

subraya la importancia de desarrollar políticas de gestión del talento que incorporen 

mecanismos de acompañamiento psicosocial durante los procesos de automatización, 

garantizando que los avances tecnológicos no comprometan la satisfacción ni el compromiso 

laboral de los servidores públicos. 

 

Limitaciones 

 

Este estudio presenta algunas limitaciones que deben considerar al interpretar los resultados. 

Primero, la investigación se llevó a cabo en un único centro de salud, lo cual limita la 

generalización de los hallazgos a otros contextos o sectores. Asimismo, dado que la 

percepción de la automatización puede variar significativamente según la cultura 

organizacional y el apoyo institucional, estudios en otras instituciones podrían ofrecer 

perspectivas diferentes. Además, el tamaño de la muestra es relativamente pequeño y 

específico, lo que limita la variabilidad y robustez estadística de los resultados, así como el 

alcance de las conclusiones. Finalmente, el uso de cuestionarios puede haber influido en los 

resultados debido a sesgos de respuesta. 

 

Este estudio proporciona evidencia empírica sobre cómo la percepción del IPA afecta la 

motivación laboral en establecimientos de salud públicos, un campo donde la investigación 

aún es limitada. Los resultados permiten afirmar que el impacto no es uniforme; depende del 

tipo de puesto, de las características demográficas y de los mecanismos psicológicos 

activados por la información sobre automatización. Respecto a las implicaciones prácticas 

en futuras implementaciones de automatización de puestos, si bien tiene el potencial de 

mejorar la eficiencia, puede tener efectos negativos en la motivación laboral.  

 

Dado el impacto de la automatización en la motivación, particularmente en la percepción de 

autonomía y control laboral, se recomienda que las instituciones públicas adopten un 

enfoque participativo y diferenciado en la implementación de la automatización. Esto podría 

incluir programas de capacitación y adaptación a nuevas tecnologías orientados 

especialmente a trabajadores mayores y a aquellos en puestos de alto IPA, para reducir la 

percepción de amenaza. Además, incluir prácticas de retroalimentación continua y reforzar 
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el sentido de autonomía y propósito en el trabajo puede ser fundamental para mantener altos 

niveles de motivación. Las políticas públicas también podrían enfocarse en desarrollar 

marcos de seguridad y estabilidad laboral en el sector público, asegurando que la 

automatización no comprometa la estabilidad percibida por los trabajadores, especialmente 

en aquellos roles donde el contacto humano es esencial y difícilmente sustituible. 

 

Para profundizar en la comprensión de los efectos de la automatización en la motivación de 

los servidores públicos, futuras investigaciones podrían integrar metodologías cualitativas 

para explorar percepciones individuales sobre la automatización y comprender mejor las 

diferencias subjetivas en su impacto. Asimismo, explorar cómo varía este impacto en 

diferentes contextos y niveles jerárquicos dentro del sector público. También sería 

interesante investigar el papel de la capacitación en el cambio de percepciones sobre la 

automatización, evaluando cómo programas de desarrollo de habilidades pueden mitigar el 

impacto negativo en la motivación. Otros estudios podrían considerar el efecto de la 

automatización en otras dimensiones psicológicas, como el bienestar emocional y la 

percepción de estabilidad laboral, particularmente en entornos de salud en países en 

desarrollo.  
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CONCLUSIONES  

 

Primera: Los resultados confirmaron que la comunicación del Índice Potencial de 

Automatización genera un efecto negativo y estadísticamente significativo en la motivación 

laboral de los servidores del Centro de Salud Santa Adriana, lo cual fue comprobado 

mediante la prueba t de Student, obteniéndose un valor de p = 0.014. Este resultado permite 

afirmar que el conocimiento del nivel de automatización del puesto influye directamente en 

la percepción del trabajador, generando una disminución en su motivación laboral. En ese 

sentido, se evidencia que la automatización no solo representa un cambio técnico en los 

procesos, sino también un factor que impacta en la dimensión psicológica del trabajador, 

particularmente en contextos donde no existen estrategias adecuadas de gestión del cambio. 

 

Segunda: El análisis del índice potencial de automatización (IPA) evidenció que el nivel de 

automatización varía significativamente según el tipo de puesto laboral, siendo más elevado 

en aquellos que implican tareas rutinarias, repetitivas y estandarizadas, como los puestos 

administrativos de farmacia y laboratorio, mientras que es menor en puestos que requieren 

mayor juicio profesional, interacción humana y toma de decisiones complejas, como 

psicología. Este comportamiento confirma que la automatización no se distribuye de manera 

uniforme dentro de la organización, sino que depende de la naturaleza de las tareas, lo cual 

resulta fundamental para comprender qué áreas son más vulnerables a procesos de 

transformación tecnológica. 

 

Tercera: La motivación laboral de los servidores del centro de salud se encuentra en un 

nivel moderado; sin embargo, presenta variaciones importantes en función de factores 

sociodemográficos y laborales. Se identificó que los trabajadores con mayor nivel educativo, 

especialmente aquellos con especialización, muestran una mejor adaptación a los cambios 

tecnológicos e incluso niveles más altos de motivación, mientras que los trabajadores con 

mayor antigüedad y edad tienden a presentar mayor resistencia al cambio. Asimismo, se 

evidencia que dimensiones clave de la motivación, como la autonomía y la 

retroalimentación, se ven afectadas en contextos de automatización, lo cual refleja la 

influencia directa de los cambios tecnológicos en la percepción del rol laboral. 
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Cuarta: Existe una diferencia significativa en la motivación laboral (p = 0.014), entre el 

grupo de control y el grupo de tratamiento, siendo la autonomía la dimensión más afectada 

(p = 0.008). evidenciándose una menor motivación en aquellos trabajadores que fueron 

informados sobre el nivel de automatización de sus puestos. Este resultado confirma que la 

percepción de automatización, más allá del nivel real, tiene un efecto directo en el 

comportamiento laboral, generando sensaciones de incertidumbre o amenaza. En 

consecuencia, se evidencia que la forma en que se comunica la automatización dentro de una 

organización es un factor determinante en la respuesta de los trabajadores, lo cual resalta la 

importancia de implementar estrategias de comunicación adecuadas en procesos de 

transformación digital.  
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RECOMENDACIONES 

 

Primera: Se recomienda que el Centro de Salud Santa Adriana implemente planes de 

acompañamiento y comunicación interna antes, durante y después de cualquier proceso de 

automatización. Los trabajadores deben conocer no solo el IPA, sino también cómo la 

tecnología complementará su trabajo. Un enfoque comunicacional transparente puede 

reducir la percepción de amenaza laboral. Estos planes deben incluir talleres de 

sensibilización sobre el uso de tecnología, mentorías intergeneracionales y espacios de 

participación en el diseño de procesos automatizados. De esta manera, se podrá reducir el 

temor a la sustitución laboral y fortalecer la confianza en la adopción tecnológica, mitigando 

los efectos negativos detectados en la motivación de estos grupos. 

 

Segunda: Se recomienda que la Dirección Regional de Salud (DIRESA Puno) y la Gerencia 

del Centro de Salud Santa Adriana diseñen estrategias diferenciadas de intervención, 

priorizando las áreas con mayor IPA (Farmacia y Laboratorio). Se recomienda realizar un 

rediseño gradual de tareas, incorporando funciones de mayor valor agregado y reduciendo 

la rutinización, a fin de mitigar la sensación de reemplazo tecnológico y que a su vez 

implementen un sistema de monitoreo permanente del índice potencial de automatización 

(IPA) en los distintos puestos laborales. Este sistema permitirá identificar con anticipación 

los cargos más susceptibles a la automatización y planificar medidas de mitigación 

adecuadas, tales como la redistribución de tareas o la reconversión de funciones. Asimismo, 

se sugiere que los procesos de automatización sean acompañados de una evaluación del 

impacto organizacional y motivacional, de modo que la eficiencia tecnológica se equilibre 

con el bienestar del personal. 

 

Tercera: Se recomienda al Ministerio de Salud (MINSA) y a los gestores de los centros de 

salud fortalecer las estrategias de motivación laboral basadas en el modelo JDS (Job 

Diagnostic Survey), priorizando el aumento de la autonomía, la variedad de habilidades y la 

retroalimentación efectiva, especialmente dirigidos a los grupos vulnerables (personas 

mayores, mujeres y personal sin especialización). Para ello, se propone desarrollar 

programas de capacitación en competencias digitales y en rediseño de tareas, especialmente 

dirigidos al personal técnico y administrativo, que suelen presentar niveles medios de 

motivación. Dichas acciones contribuirán a consolidar una cultura organizacional más 

flexible, participativa y resiliente frente a los procesos de automatización. 
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Cuarta: El Centro de Salud Santa Adriana, en coordinación con la DIRIS, debe consolidar 

un plan integral de implementación tecnológica con enfoque humano, que incluya 

capacitación, rediseño de puestos, acompañamiento emocional, análisis permanente del IPA 

y estrategias de participación del personal. Esto permitirá asegurar una transición digital 

eficiente sin comprometer la motivación ni el bienestar laboral. 

 

Recomendaciones para fututas investigaciones 

 

Se recomienda que futuras investigaciones amplíen el análisis del impacto de la 

automatización en otros contextos del sector público, considerando distintos niveles 

jerárquicos y tipos de funciones, con el fin de identificar patrones diferenciados en la relación 

entre automatización y motivación laboral. 

 

Asimismo, se sugiere la incorporación de metodologías cualitativas, como entrevistas en 

profundidad y grupos focales, que permitan comprender las percepciones subjetivas de los 

trabajadores frente a la automatización, complementando así los hallazgos cuantitativos 

obtenidos en la presente investigación. 

 

Finalmente, se propone analizar el efecto de programas de capacitación, reskilling y 

liderazgo digital sobre la motivación laboral, a fin de identificar estrategias efectivas que 

permitan mitigar los efectos negativos de la automatización y potenciar sus beneficios en el 

ámbito organizacional. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1. Proveído favorable para la ejecución del proyecto de tesis 
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Anexo 2. Matriz de consistencia 

Problema 
 

Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones / 
Indicadores 

Metodología 

Problema general 
¿De qué manera la 
automatización de los 
puestos laborales 
impacta en la 
motivación de los 
servidores públicos del 
Centro de Salud Santa 
Adriana? 
Problema especifico 
1. ¿Cuál es el índice 
potencial de 
automatización (IPA) de 
los puestos laborales del 
Centro de Salud Santa 
Adriana? 
2. ¿Cuál es el nivel de 
motivación laboral de 
los servidores públicos 
del Centro de Salud 
Santa Adriana? 
3. ¿Existe variación en la 
motivación laboral entre 
el grupo de control y el 
grupo de tratamiento 
tras conocer el IPA de 
sus puestos? 

Objetivo general 
Determinar el impacto 
de la automatización de 
los puestos laborales en 
la motivación de los 
servidores públicos del 
Centro de Salud Santa 
Adriana. 
Objetivos específicos 
1. Evaluar el índice 
potencial de 
automatización (IPA) de 
cada puesto laboral en 
el Centro de Salud Santa 
Adriana. 
2. Determinar el nivel 
de motivación laboral 
de los servidores 
públicos del Centro de 
Salud Santa Adriana. 
3. Determinar si existe 
variación en la 
motivación laboral 
entre el grupo de 
control y el grupo de 
tratamiento tras 
conocer el IPA de sus 
puestos. 

Hipótesis general 
H₁: La automatización 
de los puestos 
laborales impacta 
negativamente en la 
motivación de los 
servidores públicos del 
Centro de Salud Santa 
Adriana. 
Hipótesis especifica 
1. Los puestos con 
mayor IPA presentan 
mayor probabilidad de 
mostrar disminución en 
la motivación laboral. 
2. Los servidores 
públicos presentan un 
nivel de motivación 
laboral clasificable 
según las dimensiones 
del modelo JDS. 
3. Existe diferencia 
significativa en el nivel 
de motivación laboral 
entre el grupo control y 
tratamiento después de 
conocer el IPA 
 

Variable 
Independiente 
(VI): 
 
*Índice 
Potencial de 
Automatización 
(IPA) 
 
 
 
Variable 
dependiente 
(VD): 
 
* Motivación 
laboral 

Dimensión 
* Índice Potencial de 
Automatización (IPA) 
Indicadores 
* Porcentaje IPA por 
puesto 
* Tareas 
automatizables 
* Tareas no 
automatizables 

Dimensiones  
* Variedad de 
habilidades 
* Identidad de la 
tarea 
* Importancia de la 
tarea 
* Autonomía 
* Retroalimentación 
Indicadores 
* Puntuación por        
dimensión 
* Puntuación total 
del potencial 
motivacional 
 

Tipo de 
investigación 
Aplicada 

Enfoque 
Cuantitativo 

Diseño 
Cuasi 
experimental (con 
grupo control y 
tratamiento) 
Población 
Servidores 
públicos del 
Centro de Salud 
Santa Adriana 
Muestra 
Muestreo 
Estratificado 
Técnicas 
Encuesta + análisis 
documental 
Instrumentos 
Matriz IPA 
Cuestionario JDS 
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Anexo 3. Documento de información y ficha de consentimiento 
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Anexo 4. Actividades de cada puesto evaluadas por el experto en el Índice Potencial de 

Automatización (IPA) 

  



89 
 

  



90 
 

Anexo 5. Informe del Índice Potencial de Automatización (IPA) 
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Anexo 6. Primer juicio de experto del instrumento JDS  
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Anexo 7. Segundo juicio de experto del instrumento JDS  
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Anexo 8. Tercer juicio de experto del instrumento JDS  

 

  



94 
 

Anexo 9. Cuestionario JDS adaptado 

 

 

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACIÓN LABORAL JDS 

 
En las páginas siguientes, usted encontrará diferentes tipos de cuestiones acerca de su trabajo. Al 

comienzo de cada sección se le darán instrucciones específicas. Por favor, léalas cuidadosamente. 

Las preguntas han sido elaboradas con el fin de obtener su visión de su puesto de trabajo y sus 

reacciones al mismo. 

Sus respuestas individuales serán consideradas estrictamente confidenciales. Por favor, conteste       

con la mayor franqueza y sinceridad. 

 
 

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 

 

 
SECCIÓN 1. 
 

 
 

Marque con una (X) el número que dé la descripción más exacta a su puesto. Según la siguiente 

escala:  

 
 

1 2 3 4 5 

Muy Algo Moderado Mucho Muchísimo 

Poco     

 

 

Ítem Pregunta 1 2 3 4 5 

I-1 
¿Qué grado de autonomía tiene en su puesto de trabajo? Es 
decir, ¿En que medida su puesto le permite decidir por sí 
mimo/a el modo de realizar las tareas que tiene asignadas            

I-2 
¿En qué medida realiza una labor completa, es decir, tareas 
con un principio y un fin claro?           

I-3 
¿Cuánta variedad hay en su puesto de trabajo, en cuanto a 
las tareas que realiza?           

I-4 
¿En qué medida su puesto es significativo o importante para 
otras personas?           

  

En esta parte del cuestionario, le pedimos que describa su puesto de trabajo de la 

forma más objetiva posible. 

No se trata de cuánto le gusta o le disgusta su puesto, sino de describir sus 

características. 
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SECCIÓN 2. 
 

 

Marque con una (X), según la siguiente escala: 

¿En qué medida la siguiente frase le parece apropiada para describir su puesto actual? 
 
 

1 2 3 4 5 

Muy Algo Incierto Poco Muy 
inapropiada inapropiada  apropiada apropiada 

 
Ítem Pregunta 1 2 3 4 5 

II-1 
El puesto requiere que use una serie de habilidades complejas 
o de alto nivel.           

II-2 
El puesto está establecido de manera que no tengo 
oportunidad de hacer una tarea completa, de principio a fin.           

II-3 
El simple hecho de realizar el trabajo requerido por el puesto 
me da muchas oportunidades de saber si lo estoy 
desempeñando bien o no. 

          

II-4 El puesto es bastante simple y repetitivo. 
          

II-5 
El hecho de que el puesto sea o no bien desempeñado, puede 
afectar a muchas otras personas.           

II-6 
El puesto me niega cualquier oportunidad de usar mi iniciativa 
o juicio personal al llevarlo a cabo.           

II-7 
El puesto me da la oportunidad de terminar completamente las 
tareas que comienzo.           

II-8 
El puesto en sí mismo me da muy poca información acerca de si 
lo estoy desempeñando bien o no.           

II-9 
El puesto me da una gran oportunidad de independencia y 
libertad acerca de cómo hacerlo.           

II-10 El puesto, en sí mismo, no es importante ni trascendente. 
          

  

A continuación, encontrará una serie de afirmaciones relacionadas con las 

características de su puesto. 

Indique en qué medida estas afirmaciones son adecuadas para describir su trabajo. 
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SECCIÓN 3. 
 

 
Marque con una (X) el número en el espacio en blanco, según la siguiente escala: 

¿En qué medida se encuentra de acuerdo con la siguiente frase? 
 
 

1 2 3 4 5 

Totalmente 

en 
desacuerdo 

Un poco en 

desacuerdo 

Neutral Un poco de 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

 
Ítem Pregunta 1 2 3 4 5 

III-1 
No me atrae demasiado la idea de ser el/la principal 
responsable de la calidad de los resultados de mi trabajo           

III-2 
Mi opinión de mí mismo/a mejora o aumenta cuando hago 
bien mi trabajo.           

III-3 En general, estoy muy satisfecho/a con este trabajo.           

III-4 
La mayor parte de las cosas que tengo que hacer en este 
trabajo, parecen triviales o sin utilidad.           

III-5 Normalmente, yo sé si mi desempeño es correcto o no. 
          

III-6 
Siento una gran satisfacción personal cuando hago bien mi 
trabajo.           

III-7 
El trabajo que desempeño en este puesto tiene mucho 
significado para mí.           

III-8 
Siento un nivel muy alto de responsabilidad personal por el 
trabajo que realizo en este puesto.           

III-9 Con frecuencia pienso en dejar este puesto. 
          

III-10 
Me siento mal o insatisfecho/a cuando me doy cuenta de 
que no he hecho bien mi trabajo.           

III-11 
Con frecuencia tengo dudas al pensar si estoy haciendo bien 
o mal mi trabajo.           

III-12 
Siento que debo responsabilizarme personalmente por los 
resultados correctos o incorrectos de mi trabajo.           

III-13 
En general, estoy satisfecho/a con el tipo de trabajo que 
desempeño en este puesto.           

III-14 
Me importa realmente poco lo bien o mal que quede mi 
trabajo.           

III-15 
El que haga bien o mal mi trabajo enteramente de mi 
responsabilidad.           

  

Ahora por favor, indique como se siente a nivel personal, con respecto a su trabajo. 

Cada una de las frases que está a continuación hace referencia a lo que una persona 

puede opinar sobre su trabajo. Se le pide que indique sus propios sentimientos acerca 

de su trabajo, señalando en qué medida está de acuerdo con cada una de las frases. 



97 
 

SECCIÓN 4. 
 

Marque con una (X) el número correspondiente a su 

elección en cada pregunta de esta sección 4, basándose en 

la escala siguiente:  

¿En qué medida se encuentra de acuerdo con la siguiente 

frase? 
 
 

1 2 3 4 5 

Muy 
insatisfecho/

a 

Algo 

insatisfech

o/a 

Neutral Algo 

satisfecho

/a 

Muy 

Satisfecho/

o 

 
Ítem Pregunta 1 2 3 4 5 

IV-1 Grado de seguridad o estabilidad que tengo en el puesto.           

IV-2 La cantidad de la paga y los complementos que recibo. 
          

IV-3 
El grado de realización y de desarrollo personal que obtengo 
al desempeñar mi puesto.           

IV-4 
La oportunidad de conocer otras personas mientras realizo 
mi trabajo.           

IV-5 
El grado de orientación y de apoyo que recibo de mi 
supervisor/a           

IV-6 La posibilidad de ayudar a otras personas mientras trabajo. 
          

IV-7 La medida en que mi puesto es estimulante. 
          

 

 

  

Ahora, por favor, indique en qué medida Ud. Se encuentra satisfecho/a con cada 

uno de los aspectos de su trabajo que se citan a continuación. 
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SECCIÓN 5. 
 

Usando la escala que le damos indique, por favor, el 

grado en que a Ud. Le gustaría que cada una de las 

características estuviera presente en su puesto. Por 

favor, escriba el número correspondiente a su elección 

en cada pregunta de esta sección 6, basándose en la 

escala siguiente:  
 
 

4 5 6 7 8 9 10 

Me gustaría tenerla 

moderadamente 

Me gustaría mucho Tenerla Me gustaría muchísimo 

tenerla 

  

Ítem Pregunta 1 2 3 4 5 

VI-1 Respeto y trato justo por parte de mi supervisor.           

VI-2 Trabajo estimulante y retador. 
          

VI-3 
Posibilidad de pensar y actuar con independencia en mi 
puesto.           

VI-4 Una gran seguridad de permanencia en el puesto. 
          

VI-5 Compañeros de trabajo agradables. 
          

VI-6 Oportunidad de aprender cosas nuevas en mi trabajo. 
          

VI-7 Un salario alto y grandes primas. 
          

VI-8 Posibilidad de ser creativo/a e imaginativo/a en mi trabajo. 
          

VI-9 Promociones rápidas. 
          

VI-10 
Oportunidad de desarrollo y progreso personal en mi 
puesto.           

VI-11 Posibilidad de realización personal en mi trabajo 
          

 

  

A continuación, hay una serie de características que pueden estar presentes en 

cualquier puesto. Las personas difieren en la medida en que les gustaría que cada 

una de estas características estuviera presente en sus propios puestos. Estamos 

interesados en saber en qué medida le gustaría tener (o mantener si ya la tiene) 

cada una de ellas en su puesto ideal. 

Tenga en cuenta que los números usados en esta escala son diferentes a los usados 

en la escala anterior 
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Anexo 10. Entrevista semi estructurada 

 

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA 

                                                                  

                                                           Fecha:   

 

 

GRADO ACADEMICO 

 

 

 

NOMBRE DEL PUESTO LABORAL QUE OCUPA 

 

 

 

 

ACTIVIDADES Nivel de automatización 
(%) 

Peso relativo 
(%)  

   

   

   

   

   

   

Índice Potencial de automatización 
(IPA) 

(0%-100%) 100% 
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Anexo 11. Evidencia fotográfica del trabajo de campo 
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