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RESUMEN

La investigacion realizada tuvo como objetivo principal determinar si existe relacion entre
“Clima Organizacional Y Motivacién De Los Colaboradores Del Area De Servicios
Generales Y Mantenimiento En EI Hospital Nacional Hipolito Unanue, El Agustino. El tipo
de investigacion fue descriptiva correlacional y disefio de investigacion es no experimental.
Poblacion es de 92 colaboradores del area de servicios generales y mantenimiento en el
hospital nacional Hipodlito unanue, el Agustino. La validez de del instrumento se obtuvo
por medio de juicios de expertos. La confiabilidad con el coeficiente alfa de cronbach. La
correlacion de obtuvo a través de 2 cuestionarios con 30 items con la escala de 5 categorias.
El andlisis de los datos se hizo utilizando el programa estadistico SPSS version 22.0,
llegando a evidenciar que existe relacion entre las variables Clima Organizacional y
Motivacién del area de servicios generales y mantenimiento. En el Hospital Nacional

Hipolito Unanue.

Palabra clave: Clima Organizacional, Motivacién, Clima Laboral.



ABSTRACT

The main objective of the research was to determine if there is a relationship between
"Organizational Climate and Motivation of the Collaborators of the General Services and
Maintenance Area in the Hipolito Unanue National Hospital, EI Agustino. The type of
research was descriptive correlational and research design is non-experimental. Population
is 92 employees of the general services and maintenance area in the national hipolito unanue
hospital, el Agustino. The validity of the instrument was obtained through expert judgments.
Reliability with the alpha coefficient of cronbach. The correlation was obtained through 2
questionnaires with 30 items with the scale of 5 categories. The analysis of the data was done
using the statistical program SPSS version 22.0, showing that there is a relationship between
the Organizational Climate and Motivation variables in the general services and maintenance

area. At the Hipolito Unanue National Hospital.

Keyword: Organizational Climate, Motivation, Work Climate.
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l. INTRODUCCION



1.1. Realidad Problemética

Los temas sobre Clima Organizacional y Motivacién son motivos prioritarios de
muchos directivos en empresas u organizaciones privadas o publicas con objetivos que
desean cumplir en aras de crecimiento. ElI Clima Organizacional es definido como las
cualidades o propiedades del ambiente laboral, que son percibidos o experimentados por los
propios miembros de la organizacion y que influyen directamente en el comportamiento de

los empleados.

Actualmente se tiene que el clima organizacional establece un aspecto muy importante para
alcanzar valiosos niveles de eficacia y eficiencia en las empresas, y por ello se tiene que el

Clima Organizacional ejerce una importante influencia en la Motivacion del personal

En el ambito internacional, George Vielmetter, director del proyecto del Grupo Hay
indica que la diferencia entre un clima demostrativo y un clima que motiva a los trabajadores
puede impactar de hasta un 30 % en los resultados de las organizaciones, es importante que
los responsables se esfuercen en crear un ambiente laboral dinamizados, que proporcione un
enfoque estratégico y mantenga la motivacion hacia el trabajador, facilitando la edificacion
de un ambiente laboral atrayente. Segln ese estudio, indica que los empresarios rusos y
ucranianos son los que mas motivan a sus empleados (55% de responsables mas
motivadores) y razonablemente son los que tienen las comparfiias con mas altos indices de

productividad de aquellos medios, seguidos por Alemania, Suecia y Austria.

En cuanto al &mbito Nacional, Zapata, R., (2010). En la Tesis titulada “Propuesta de
mejora del clima laboral del personal del area de atencion al cliente de Electro norte S.A.”
tuvo como principal fin, medir el clima organizacional en el area de atencion al cliente de
Electro norte S.A. Trabajando con una muestra de 60 coladores que trabajan en dicha area
de la organizacion, se utilizé un instrumento del tipo Escala de Likert para la recaudacion de
datos. La referida investigacion concluye que el clima organizacional en el area de la
investigacion es un medio adecuado para alcanzar los objetivos organizacionales, y fue el

cimiento para elaborar la propuesta de mejora del clima organizacional en el area indicada.

En la presente investigacion, se tomara en cuenta la relacion del Clima Organizacional
y la Motivacion de los Trabajadores del Area de Servicios Generales y Mantenimiento en

el Hospital Nacional Hipolito Unanue, donde se observa ciertas caracteristicas como el
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descontento de los trabajadores, situacion que se agrava por el poco o ningin apoyo de los
altos directivos del hospital, en donde se siente un clima laboral negativo que empeora por
el motivo que no hay materiales para poder realizar los trabajos que son encomendados, y la
necesidad de diferentes servicios y pabellones de la institucién, originando desmotivacion
en algunos trabajadores, afectando su rendimiento laboral dentro de la institucion.

Mediante el presente trabajo de investigacion, se debe lograr la completa motivacion
de los clientes internos logrando para ello, un adecuado clima organizacional. Encontrados
dichos problemas, se aplicara soluciones en el area de estudio y posteriormente, se trazaran

diversas estrategias para el beneficio de todo el hospital.
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1.2. Trabajos Previos

Internacionales

Deza (2010-2011).En la investigacion desarrollada en Espafia con el titulo “Influencia
del Clima Organizacional en la Motivacion del personal asistencial de enfermeria medico
quirdrgicas — Barcelona”. Tesis para obtener master oficial de liderazgo en gestion de
enfermeria. Esta investigacion tiene como objetivo determinar la influencia del clima
organizacional en la motivacion de profesionales de enfermeria del Hospital Universitario
de Bellvitge. Ambito de estudio, todas las unidades asistenciales medico quirdrgicas del
hospital. Las teorias que fueron empleadas en la investigacion, fueron para la variable Clima
organizacional se baso en Dessler (1979).La Metodologia usada es el estudio cuantitativo,
descriptivo y transversal. El instrumento que se utilizé fue el cuestionario con una poblacién
108 profesionales. El estudio concluy6 con un coeficiente de correlacion de 0.841 y el valor
de significancia de 0.000, Por lo tanto Concluye obtener la excelencia para el cuidado del

paciente. Para ellos el personal de enfermeria requiere de capacitaciones.

Esta investigacion hace conocer un valioso aporte en base de que los empleados se
sientan identificados con la empresa, teniendo como resultado a un trabajador
comprometido y generando asi una alta productividad en la organizacion. El clima
organizacional es una parte importante que debe tenerse en cuenta dentro de la organizacion,
tema en que en mi trabajo de investigacion, se tejerd que los directivos deberian estar mas
enfocados, ya que si hay un clima laboral favorable se vera reflejado en los objetivos. Siendo
una investigacion de un hospital y si bien es cierto, ninguna organizacion es parecida a otra,
es sumamente influyente en el presente trabajo, en tanto también es un hospital con las
deficiencias presupuestales que merman las acciones para conducir a un adecuado clima
organizacional. Las acciones conducidas en el trabajo del autor, seran tomadas en cuenta con
el presente trabajo, dado que el adecuado clima organizacional a crearse, se podra formar
adecuadas estrategias en toda la compafiia, motivando, comprometiendo e identificando a

todo el personal.
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Uria (2011). En la investigacion desarrollada en la ciudad de Ambato - Ecuador, con
el titulo “El Clima Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de Ande las Cia. Ltda. De la ciudad de Ambato. Tesis de graduacion previa a
la obtencion del titulo de Ingeniera de Empresas en Ambato - Ecuador. El objetivo de la
investigacion es determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores lo cual permite conocer la realidad de la empresa, para el clima
organizacional se baso en la teoria de Marroquin y Pérez (2011). y para variable desempefio
laboral esta la teoria de Ohtman (2014). la metoddloga es de descriptivo, correlacional. Esta
conformada por 36 personas. El estudio concluyé con un valor de coeficiente de correlacion
de spearman de 0.425, por lo tanto existe correlacion fuerte entre ambas variables, y existe
relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral evidenciado por el valor de
significancia de 0.000. Concluye que, no fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de
compafierismo y participacion en las actividades empresariales, lo que indice finalmente en
la falta de compromiso organizacional. Como también los directivos sefialan que el
desempefio laboral de sus trabajadores se encuentra en un nivel medio y no es lo esperado

por ellos para el cumplimiento de las metas organizacionales.

Este estudio aporta a mi investigacion que al aplicar una estrategia agresiva de
motivacién para el desarrollo del clima organizacional de los empleados, éstos se sentiran
mas identificados y comprometidos con la organizacién, contribuyendo enel logro de los
fines organizacionales, lo cual motivara y se realizara nuevas formas de trabajo, siendo el
adecuado para el logro de objetivos. Cuando los trabajadores se encuentren motivados con
la organizacion, esto serd pieza clave para adoptar y aportar nuevas medidas para el

desarrollo, siendo mas facil adaptarse, ahora si, a huevas situaciones.

Castilla (2011), en su investigacion desarrollada en Colombia con su titulo “Clima
Organizacional con Relacién a la Motivacion y la Calidad de Vida Laboral en los empleados
de la E.S.E. Hospital Local Arjona”. Su principal objetivo es analizar las condiciones de
la calidad de vida laboral y motivacional en la E.S.E. Hospital local Arjona con
relacion al clima organizacional de sus miembros,para lograr un buendesempefio
individual ycolectivoalcanzando los objetivospersonales y organizacionales. Las teorias
que fueron empleadas son litwin y stringer , Chiavenato. la metodologia usada es

descriptiva correlacional. Poblacion 114. Con esta investigacion lo que se pretendio es
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cambiar el comportamiento laboral con respecto al nivel del servicio y la atencion al
cliente en toda la organizacién, buscando una mejora continua que genere una estabilidad
y satisfaccion social en los trabajadores con respecto a lo realizado dentro de la

organizacion. Para fortalecer las &reas de trabajo y el capital humano de la empresa.

Este estudio ofrece un aporte valiosa a mi investigacion que se necesita para cambiar
y direccionar los objetivos personales a los organizacionales, se necesitan lideres
transformacionales, que motiven a los trabajadores, por ello, dentro de las estrategias a
utilizar mas adelante, serd de formar lideres y equipos de trabajo para motivar a los
trabajadores y equipos auto dirigidos sumamente motivados generando confianza en el
cliente externo, y ser eficientes ante el escaso recurso econémico del Hospital. Asimismo, la
razon de estabilidad emocional y laboral, con el adecuado clima organizacional a
establecerse mediante esta investigacion, haré fortalecer vinculos entre trabajadores y ante
los jefes, dado que se crearan nuevos canales de comunicacion, mejorados y acordes con los

nuevos lineamientos a implantarse.

Nacionales

Ramirez (2014), esta investigacion se desarrollé en Lima Perd, con el titulo“Clima
Organizacional y Motivacion de los colaboradores en el Centro de Negocios México de la
Empresa Soyuz. S.A. en el distrito de la Victoria — Per(”.Tesis para obtener el titulo
profesional de Licenciado en Administracion. Esta investigacidon tiene como propdsito
identificar la relacion que existe en el clima organizacional y la motivacion de los
colaboradores de la Empresa Soyuz. S.A.Para el desarrollo de este estudio, tuvo como
autores para la primera variable a Adalberto Chiavenato y para la segunda variable a
Abraham Maslow. La metodologiamenciona queesta investigacion se ha desarrollado por
medio del métodocuantitativo y deductivo el instrumento que se utiliz6 en esta investigacion
fue encuestas y entrevistas. Tipo de estudio es descriptivocorrelacional, El disefio de esta
investigacion es no experimental. La investigacion menciona que una poblacion de 22
personas por la cantidad de colaboradores en el area se estard aplicando el cuestionario a
toda la poblacion. Por lo tanto concluyeque es de suma importancia que en el ambiente de
trabajo los lideres generan una atmosfera favorable y de confianza a los subordinados, segun

los resultado obtenidos.
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El estudio sirvié de gran aporte porque nos mostrd que aunque la supervision por parte
del jefe es deficiente, los trabajadores se sienten conformes con su ambiente laboral, esto
tiempo despues ayudara a que se incremente la productividad y la eficiencia. Estos alcances
seran tomados en cuenta para confirmar si la supervision area de servicios generales vy
mantenimiento en el hospital nacional Hipdlito unénue, se realizara de buena manera en el

tipo de relacion jefe y trabajador.

Pozo (2014).En su investigacion desarrollada con titulo “Clima Organizacional y
Motivacion de los Asesores de Ventas de la empresasANCRO SRL, Lima- Perd”. Tesis para
obtener el titulo profesional de licenciado en administracion. Esta investigacion tiene como
objetivo identificar la relacion que existe entre el clima organizacional y la motivacion de
los asesores de ventas de la empresa AncroSRL. Para el desarrollo de este estudio tuvo como
autor en la variable clima organizacional Rensis Likert y para la segunda variable motivacion
Frederick Herzberg. La metodologia menciona que esta investigacion se ha desarrollado por
medio de métodoobservacional hipotético deductivo, el instrumento que se utilizofue las
encuestas. El tipo de estudio es descriptivo correlacional, con una poblacion de 30 asesores.
Concluye que si existe relacion entre clima organizacional y la motivacién en la empresa
ANCRO SRL. Asimismo, se demostr6 que los elementos como el liderazgo, las relaciones
interpersonales, el trabajo en equipo, toma de decisiones y comunicacién, determinaron el

clima organizacional y son determinantes en elaspecto motivacional de los empleados.

Este estudio ofrece un gran aporte, conceptos definidos como la accion motivada se
vuelve necesaria para el avance de las labores del trabajador. La compafiia tiene la
responsabilidad de incentivar a sus grupos de trabajo para que se esfuercen dia adia por
realizar su labor de manera mas eficaz. Por la referida investigacion se tiene que para ésta
investigacion, la medicion del clima organizacional, es una herramienta conveniente para
analizar la percepcion que tienen los trabajadores en relacion a la compaiiia y esto es a través
de las encuestas directas. Esta medicion, permitira trabajar para alcanzar un clima
organizacional ideal para sus trabajadores.La extraccion directa de la informacién permitira
saber si las experiencias de la organizacion por el trabajo realizado, tienen una percepcion
favorable o desfavorable en los colaboradores. Esto permitira conocer si los mismos, se

consideran un elemento activo o simples espectadores de los procesos.
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Diaz (2014).En su investigacion desarrollada con titulo “Clima Organizacional
yMotivacion del Personal del Area de Negocios de financiera EDYFICAR Canto Grande
San Juan de Lurigancho”. Esta investigacion tiene como objetivo, identificar la relacion
entre el clima organizacional y la motivacion. Para el desarrollo de esta investigacion, tuvo
como autores Alberto Chiavenato para la primera variable y la para segunda variable a
Abrahan Maslow. La metodologia que se ha utilizado es del método hipotético deductivo y
el método documental. El tipo de estudio es descriptivo correlacional. El disefio es no
experimental con una poblacién de 18 asesores, para ello se utilizé la escala de Likert.En
conclusién se obtuvo un valor de correlacion de 0.514 y un valor de significancia de 0.000
por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa afirmando que si
existe relacion entre el clima organizacional y motivacion del personal del Area de Negocios
de financiera EDYFICAR Canto Grande San Juan de Lurigancho; se puede destacar también
resultados como el 39% considera que hay accesibilidad al ascenso; el 32 % considera que
el ambiente laboral creado por los compafieros de trabajo es ideal, mientras el 17% considera
que el trabajo que desempefian es el mas adecuado a su personalidad y el 18 % afirma que
el jefe es comprensivo; sin embargo la empresa brinda oportunidades de opinion respecto a

la toma de decisiones.

Este estudio es de gran aporte ya que a pesar de no contar con un equipo de trabajo se
cuenta con un buen clima organizacional, ya que los trabajadores se sienten motivados ya
que les da recompensas monetarias y no monetarias segin la productividad por el
cumplimiento y ejecucion de las tareas. Estos alcances seran viables para reforzar la
hipdtesis general en estudio, y para ver si los trabajadores se sienten realizados, segun
factores como promover las ideas creativas y dar oportunidades de progreso para los

trabajadores.

1.3 .Teorias Relacionadas
Variable 1: Clima Organizacional

Chiavenato (2010).En relacion al clima organizacional afirma que:
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El clima organizacional puede ser conceptualizado por las cualidades del ambiente laboral,
que son percibidos o experimentados por medio de los componentes de la organizacion y

que tienen poder directa en el comportamiento de los trabajadores.

Dimension 1:Estructura organizacional.

Puede aplicar de marcaciones para los individuos por medio de orden, obstaculos y
limitaciones impuestas en la situacion de trabajo, como las reglas, especializacion, autoridad,
reglamentos, Etcétera, cuando el individuo se sienta mas libre para trabajar, mejor seré el
clima. Esta libertad, viene enmarcado con el empoderamiento que se le debe otorgar al
trabajador pero con pautas y restricciones propias de la labor, por ello el jefe debe de conocer
a los trabajadores a fin de establecer parametros para la destinacién de responsabilidades y
formacion de roles. Segun el autor la estructura organizacional se puede medir mediante,

procedimientos, capacitaciones.

Dimensidn 2: Responsabilidad.

Puede contener o impulsar la conducta de los trabajadores por influencia del jefe,
negociacion de la iniciativa personal, restriccion en cuando a decisiones personales. Etc. Esta
responsabilidad, sera factor conducente a la productividad, dado que un personal
responsable, podra desarrollar su labor con mayor eficiencia y eficacia mediante desempefio

y puntualidad.
Dimisién 3: Riesgo.

La ubicacidn o situacion de trabajo es esencialmente amparador para prevenir riesgos
o puede ser una fuerza que impulsa a asumir desafios modernos y diferentes. Este riesgo,
no es otra cosa que el fruto de la preparacion individual del trabajador en donde debe estar

preparado en todos los aspectos para poder afrontar todo tipo de situacion.

Dimensién 4: Recompensa.
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La organizacion puede resaltar sanciones y criticas como puede incitar incentivos e
recompensas por obtener de logros en la institucion o empresa, dejando el trabajo a criterios
de cada persona. La recompensa no econdmica, tal vez sea un factor motivador mas
importante para el trabajador, dado que con simples raciones de recompensa crea un aire de
sentirse a gusto en la organizacion, sentirse parte del equipo y parte de las soluciones por

medio de bonificaciones, gratificaciones, compafierismo y ambiente laboral.
Dimensién5 Apoyo.

La compafiia puede tener un pésimo clima de trabajo, al igual que puede crear un calor
humano, compafierismo y el apoyo a la iniciativa personal y grupal. Este apoyo fortalece
el trabajo en equipo, haciendo equipos de trabajo con un nuevo lenguaje, que se traduce en

logros de objetivos organizacionales mediante comparierismo y un ambiente laboral.

Dimensién 6: Conflicto.

La organizacién puede establecer procedimientos y reglas para evitar intercambios de
opiniones y administrar los conflictos que se derivan por medio de la comunicacién. El
poder negociador del lider de equipo es fundamental, siendo un ente neutral y de bienestar

colectivo, mediante integracion y equidad.

Chiavenato, indica con estas dimensiones que se puede medir adecuadamente el clima
organizacional y detectar a tiempo posibles problemas y contingencias derivadas de ésta, por
ello, la percepcion del trabajador tendria que ser el adecuado, eliminando elementos
distractores de un buen clima organizacional. Siendo en su mayoria estados emocionales, el
equilibrio e inteligencia emocional juegan un papel preponderante para esgrimir nuevas
técnicas o estrategias para un nuevo desarrollo organizacional que sirva de base para la

consecucion misional de la organizacion.

Brunet(2011). Menciona que es una teoria mas dindmicas y explicativas del clima
organizacional; desarrollo esta teoria denominada” Los sistemas de organizaciéon” que
permite concebir en términos de causa - efecto la naturaleza de los climas estudiados y sus

variables. En este modelo que plantea Brunet se plantea que el comportamiento de un

22



trabajador depende de la percepcion que tiene de la realidad en la empresa en la que se

encuentra trabajando. Tiene las siguientes dimensiones:

Segun Brunet, A. Métodos de mando Esta relacionado a la percepcion que tiene los
trabajadores sobre la gestion de liderazgo distribuido como politica organizacional para

intervenir en los empleados.

Sus Dimensiones las cuales Brunet propuso son: Motivacion, Comunicacion, Influencia e

interaccion, resolucion de problemas y toma de decisiones, planificacion y control.

Dimensiénl: Motivacion.

Es la percepcion que tiene el empleado respecto al método que trabaja la organizacion

como politica para motivar a los trabajadores y, de esta manera responder a las necesidades.
Dimensién2: Comunicacion.

Relacionado a la percepcion que tiene el trabajador respecto a las formas, estilos, tipos,

y direccion de la comunicacion ya sea formal e informal, lo cual emplea la empresa.
Dimension3: Influencia E Interaccion.

Esta relacionado a la percepcion que tiene el personal sobre la participacion y
colaboracion que existe en el area donde realiza sus funciones, ademés del grado de relacion

que hay con sus superiores para establecer los objetivos y metas de la empresa.
Dimensidn4: Resolucion de problemas y toma de decisiones.

Es la percepcion de los empleados sobre quién y donde se toma las decisiones y

conocer como estan distribuidos estos mandos.
Dimensién5: Planificacion.

Es la percepcion del grado de participacion de los planes y directrices de quienes y

donde se participa.

Dimensién6: Control.
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Esté relacionado a la percepcion que tiene los empleados de los sistemas de control
que realiza la empresa como politica organizacional y de la importancia asignada a este

proceso.

Segun Litwin y Stringer (2003), Ellos conceptualmente el clima organizacional como una
peculiaridad relativamente sélida en el ambiente interno de una organizacion, que es

experimentada por sus miembros y que influye en su conducta.

Las dimensiones que plantean los autores Litwin y Stringer se basan a la estructura, la
responsabilidad, las recompensas, los desafios, las relaciones, la cooperacion, los estandares,

los conflictos y por dltimo la identidad.
Dimensiénl: Estructura.

Representa lo que poseen los miembros de la empresa sobre la cantidad de
procedimientos, reglas, tramites y otras limitaciones que se ve enfrentados en el desarrollo

del trabajo.

Dimensién2: Responsabilidad.

Es la percepcion que tienen los miembros de la empresa acerca de su libertad en la

toma de decisiones que estan relacionadas al trabajo.
Dimensién3: Recompensa.

Las recompensan esta relacionado a la percepcion de los colaboradores sobre la

adecuacion de la condecoracion recibida por los trabajos bien realizados.
Dimensidn4: Desafio.

Corresponde a la pasidn que tiene los trabajadores de la empresa acerca de los desafios

que impone la empresa.
Dimensién5: Relaciones.

Es la percepcién que tienen los trabajadores que estan relacionados al grado de
interaccion que tienen entre ellos y sus superiores en el area donde desarrollan sus

actividades.
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Dimension 6: Cooperacion.

Es la percepcion que tienen los empleados o trabajadores de la empresa sobre la
colaboracion recibida por el ambiente donde trabajan, por parte de los directivos y de

compafieros de area.
Dimensién7: Estandares.

Se basa a la percepcion de los empleados acerca del énfasis que pone la empresa sobre

las normas de rendimiento.
Dimension8: Conflictos.

Representan la percepcion de los empleados de la empresa sobre como acepta las
sugerencias o opiniones disconformes, y que no temen enfrentar, de esta manera cuantos

aptos estan para solucionar los problemas.
Dimensién9: Identidad.

Es la identificacion del empleado con la empresa, la percepcién que tiene sobre la

participacién de los objetivos personales y conjuntos con la organizacion.

Variable 2: Motivacion

Stoner &Freeman &Gilbert, (1996) No dice que:

La motivacién humana se define como un estado emocional que se genera en una persona
como consecuencia de la influencia que ejerce determinado motivos. El termino motivacion
confina sentimientos de realizacion, de crecimiento y de reconocimiento profesional,
manifiestos en la ejecucion de tareas y actividades que constituyen un gran desafio y tienen

bastante significacion para el trabajo.

La motivacion posee componentes cognitivos, afectivos y de conducta. Las preferencias,
persistencia y empefio o vigor son evidencias de los procesos motivacionales internos de
una persona que se traducen en la responsabilidad, el cumplimiento, la dedicacion, el

esfuerzo, la productividad personal frente a la realizacion de las actividades laborales.
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Dimensidnl: Necesidad de capacitacion.

Entendida como el analisis de los colaboradores de la institucion para reconocer qué tipo
de conocimientos, actitudes o habilidades deben adquirir y que modificaciones debe hacer

si quiere contribuir satisfactoriamente a los objetivos organizacionales.

Siendo base importante para ser diferenciado y competitivo ante la competencia, dado que
con una mano de obra calificada nuestros productos y servicios a realizar seran factores
importantes para resaltar ante los demés, conocimientos y actitudes.

Eficacia de la capacitacion: Esta determinada por la satisfaccion de la necesidad de la
capacitacion y la toma de conciencia de los trabajadores frente a los beneficios
organizacionales y personales que se logran mediante un buen desempefio de las labores en
la empresa. La capacitacion tendra sus logros organizacionales cuando el trabajador se

sienta comprometido con la institucion.

Dimensién 2: Incentivos.

Los incentivos son entendidos como los “pagos” (salarios, premios, beneficios
sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, supervision abierta, elogios,
etc.) que hace la organizacién a sus trabajadores; cada incentivo tiene un valor de utilidad
que es subjetivo, es decir, que varia de un individuo a otro, haciéndolo Util para unos e
indtiles para otros. Los incentivos que se estudiaran en los trabajadores son: premios,

oportunidad de progreso y estabilidad en el cargo.
Dimensién 3:Beneficios sociales.

Los beneficios sociales son aquellas facilidades, conveniencias, ventajas y servicios
que las empresas ofrecen a sus empleados, orientados a ahorrarles esfuerzos vy
preocupaciones. Pueden financiarse, parcial o totalmente por la empresa. Estos beneficios

estan representados en, descansos, seguro de vida.

Dimensioén 4: Teorias De La Motivacion.
Las teorias de motivacion de contenido, se enfocan en los factores internos de la
persona que desencadenan, dirigen, sostienen y detienen el comportamiento, pretenden

determinar las necesidades especificas que motivan a las personas.
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Motivacion

Existen diferentes definiciones para este concepto; y depende del area en que sé este
trabajando. En los ultimos tiempos, en las sociedades ha habido una serie de cambios
sociales, economicos y culturales con fuerza al desarrollo humano. Por lo tanto estos
cambios desarrollan el comportamiento mas flexible y creativos de los trabajadores de la

organizacion para que sean capaces de satisfacer las necesidades del usuario.

Choliz (2014). Define que:

Motivacion es una energia, fuerza y tendencia que obliga al individuo a cambiar o actuar
sus actitudes, haciéndolas més responsables y dinamicas. Realizar iniciativas en las
acciones creativas como también innovadoras.

Asi mismo nos menciona las estrategias empresariales se define como valores corporativos,
principios y las acciones a favorecer la productividad para asi cumplir las metas de la

empresa,
Dimensidonl: Necesidad laboral.

Suelen causar un alto o bajo rendimiento laboral dentro de la empresa. Ya que en las
organizaciones existen personales muy competitivos en donde su objetivo como trabajador

o profesional es ascender de puesto o cargo, ya que su nivel de produccion es alto.
Dimensién2: Incentivos.

El objetivo del incentivo dentro de la empresa es una forma de motivar al empleado,

ya que su desempefio es alto en sus actividades realizadas,
Napolitano (2014). Preciso que:

El término de los motivos que inducen a un individuo a una determinada accion. Desde un
punto de vista psicoldgico, se puede definir como el conjunto de factores dinamicos teniendo
un acita fuente que impulsan el comportamiento de un individuo hacia un objetivo

determinado.

La motivacion se ha definido como un proceso y, por tanto, cabe afirmar que la motivacion
es el resultado de una secuencia de evento que inician con una necesidad y acaban con la

satisfaccion de las mismas. La secuencia motivacional (o ciclo motivacional) esta compuesta
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por las siguientes etapas: conocimiento de la necesidad, pasa de la necesidad a un deseo
especifico, establecer la identificacion de un aliciente que satisfaga el deseo, seleccionar los

pasos que lleven a dicho aliciente, iniciar y mantener una conducta propia.
Dimensionl: La intensidad.

Esla cantidad de trabajo o esfuerzo, que el trabajador invierte en la ejecucion de sus

tareas asignada en la organizacion.
Dimension2: Direccion.

Es La orientacion o guia del esfuerzo que realiza un individuo, ya que asi alcanza
una meta especifica. Donde el individuo realiza actividades dentro de la empresa, por lo
tanto el trabajador centra su esfuerzo y asi llega alcanzar su meta.

Dimension3: Persistencia.

Es un periodo lago continuidad de esfuerzos, en donde el individuo supera los
obstaculos que se encuentre en el camino para el logro de la meta.

1.4. Formulacién del Problema

Problema general

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y motivacion en los colaboradores
del area de servicios generales y mantenimiento del hospital nacional Hipdlito Unanue, El
Agustino, 2017?

Problema Especifico

¢ Cual es la relacion entre Estructura Organizacional y motivacién en los colaboradores
del area de servicios generales y mantenimiento en el hospital Nacional Hipélito Unéanue,
El Agustino, 2017?
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¢ Cudl es la relacion entre Responsabilidad y motivacion en los colaboradores del area
de servicios generales y mantenimiento en el hospital Nacional Hipdlito Unanue, El
Agustino, 2017?

¢Cudl es la relacion entre Riesgo y motivacion en los colaboradores del area de
servicios generales y mantenimiento en el Hospital Nacional Hipolito Unanue, EI Agustino,
20177

¢ Cudl es la relacién entre Recompensa y motivacion en los colaboradores del area de
servicios generales y mantenimiento en el Hospital Nacional Hipolito Unanue, El
Agustino, 2017?

¢Cudl es la relaciéon entre Apoyo y motivacion en los colaboradores del area de
servicios generales y mantenimiento en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, EI Agustino,
20177

¢Cudl es la relacion entre Conflicto y motivacion en los colaboradores del area de
servicios generales y mantenimiento en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, EI Agustino,
20177

1.5. Justificacion del Estudio
La presente tesis se justifica en distintos aspectos: justificacion teorica, justificacion

practica, justificacion metodoldgica y justificacion social.
1.5.1. Justificacion Practica

La presente tesis se justificd en base al desarrollo del marco tedrico que conceptualizan
las variables y las dimensiones para construir los indicadores., desde luego, implica
evidencia para asi poder ayudar al desarrollo de un concepto complejo y dindmico como lo
es Clima Organizacional y Motivacion en el Hospital. Esta informacion sirvié al Area a
realizar estrategias para mejorar o cambiar aspectos que contribuyan al mejoramiento de la

misma.
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1.5.2. Justificacion Tedrica.

Tuvo como finalidad la mejoria del clima organizacional en cuanto la calidad de
servicio recibido, que se hayan encontrado en Hospital, consiguié una mejora para el clima
organizacional y motivacion lo que nos permitié crecer como organizacion y nos volvera
una de las mejores organizaciones y a la vez un debate académico sobre los conocimientos
ya existentes, que resulta clave determinar todos los factores que influyen en el desarrollo

de la organizacion.

1.5.3. Justificacion Metodoldgico

La presente investigacién contribuyd también a realizar estrategias para generar
conocimiento valido, utilizando técnicas de investigacién adecuadas, los cuales seran
adaptados al tema y cuantificando la informacién recogida para ser diferenciada con las
variables de la investigacion y asi evaluar el problema que se plantea y luego realizar las
recomendaciones que se estimen pertinentes. La investigacion hard un aporte para futuros

investigadores empleando el correspondiente instrumento de validacion.
1.5.4. Justificacion Social

La presente, tendra un impacto sumamente positivo sobre la sociedad, puesto que
tratara de analizar un problema actual y permitira fortalecer el Compromiso Organizacional
de los empleados, lo que causara en una mejor motivacion, con un mejor servicio a los

diferentes clientes de la institucion.

1.6. Hipotesis

Hipotesis General

Existe relacién entre el clima organizacional y motivacion en los colaboradores del
area de servicios generales y mantenimiento en el hospital nacional Hipolito Unanue, El
Agustino, 2017.

Hipotesis Especificos
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Existe relacion entre Estructura Organizacional y motivacion en los colaboradores del
area de servicios generales y mantenimiento en el hospital Nacional Hipolito Unanue, El
Agustino, 2017.

Existe relacion entre Responsabilidad y motivacion en los colaboradores del area de
servicios generales y mantenimiento en el hospital Nacional Hipélito Unanue, EI Agustino,
2017.

Existe relacion entre Riesgo y motivacion en los colaboradores del area de servicios

generales y mantenimiento en el Hospital Nacional Hipolito Unanue, EI Agustino, 2017.

Existe relacién entre Recompensa y motivacion en los colaboradores del area de
servicios generales y mantenimiento en el Hospital Nacional Hipolito Unanue, EI Agustino,
2017.

Existe relacion entre Apoyo y motivacion en los colaboradores del area de servicios
generales y mantenimiento en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, EI Agustino, 2017.

Existe relacion entre Conflicto y motivacion en los colaboradores del area de servicios

generales y mantenimiento en el Hospital Nacional Hip6lito Unanue, EI Agustino, 2017.

1.7. Objetivos

Objetivo General

Identificar la relacién entre el clima organizacional y motivacion en los colaboradores
del area de servicios generales y mantenimiento en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue,
El Agustino, 2017.

Objetivos Especificos

Determinar la relacién entre Estructura Organizacional y motivacién en los
colaboradores del area de servicios generales y mantenimiento en el hospital Nacional
Hipdlito Unanue, EI Agustino, 2017.
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Determinar la relacion entre Responsabilidad y motivacién en los colaboradores del
area de servicios generales y mantenimiento en el hospital Nacional Hipdlito Unanue, El
Agustino, 2017.

Determinar la relacion entre Riesgo y motivacion en los colaboradores del area de
servicios generales y mantenimiento en el Hospital Nacional Hipélito Unanue, EI Agustino,
2017.

Determinar la relacion entre Recompensa y motivacion en los colaboradores del area
de servicios generales y mantenimiento en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, El
Agustino, 2017.

Determinar la relacion entre Apoyo y motivacion en los colaboradores del area de
servicios generales y mantenimiento en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, EI Agustino,
2017.

Determinar la relacién entre Conflicto y motivacién en los colaboradores del area de
servicios generales y mantenimiento en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, EI Agustino,
2017.
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1. METODO.
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2.1.  Disefio De Investigacion.

El presente investigacion corresponde a no experimental de ya que no se manipularan

ningunas de las variables.

Kerlinger (2002). No menciona que el estudio se basa a un disefio no experimental
debido a que se realiza una brusquedad empirica y sistematica, en la que el investigador no
tiene control directo de las variables independientes, por motivo a que sus manifestaciones

ya han ocurrido o que son inherentemente no manipulables.

Es descriptivo correlacional, debido a que tiene como objetivo analizar la incidencia
de las variables en los colaboradores en el area de servicios generales y mantenimiento del
hospital nacional Hipdlito unanue, asimismo describir y correlacionar la relacion del clima
organizacional y motivacion en los colaboradores del area de servicios generales y

mantenimiento del Hospital Nacional Hipdélito Unanue.

El disefio de investigacion se encuentra en el siguiente cuadro:

Figural.diagrama de disefio de investigacion.

Interpretando el diagrama tenemos:
M: Muestra de la poblacién
V1: Variable: clima organizacional.

V2: Variable: motivacion.

M= \ r
|
r: Coeficiente de correlacion entre

variables
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2.2 . Variables, Operacionalizacion.
Variable 1:
Definicion conceptual.
Segun Chiavenato (2010).En relacion al clima organizacional afirma que:

El clima organizacional puede ser conceptualizado como las cualidades del ambiente laboral,
que son percibidos o experimentados por los componentes de la organizacion y que tienen

influencia directa en el comportamiento de los trabajadores. (p. 663).

Definicion operacional

Clima organizacion se medira a través de sus dimensiones, Estructura organizacional,
responsabilidad, riesgo, recompensa, apoyo y conflicto. Para establecer su relacion con la
motivacion de los trabajadores esta variable se medira mediante un cuestionario de tipo
escala Likert. Las escalas de medicidn son: nuca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre
(4), siempre (5).

Variable 2:

Definicién conceptual.

Stoner, & Freeman &Gilbert (1996).La motivacion humana se define como un estado
emocional que se genera en una persona como consecuencia de la influencia que ejerce
determinado motivos”. “El termino motivacion confina sentimientos de realizacion, de
crecimiento y de reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucion de tareas y

actividades que constituyen un gran desafio y tienen bastante significacién para el trabajo.

Definicion operacional

Clima organizacion se medird a través de sus dimensiones, Estructura organizacional,
responsabilidad, riesgo, recompensa, apoyo Yy conflicto. Para establecer su relacion con la
motivacién de los trabajadores esta variable se medird mediante un cuestionario de tipo
escala Likert. Las escalas de medicion son: nuca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre
(4), siempre (5).
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Clima Laboral

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSION

INDICADORES ESCAL

Clima Organizacional

Chiavenato (2010).En relacién al
clima organizacional afirma que
el clima organizacional puede ser
conceptualizado por las
cualidades del ambiente laboral,
gue son percibidos 0
experimentados por medio de los
componentes de la organizacion y
gue tienen poder directa en el
comportamiento de los

trabajadores.

Para medir la variable Clima
Organizacional se empleara una
escala ordinal/ escala de Likert,
basado y adaptado del modelo
SERVQUAL, conformado por 5
dimensiones: elementos tangibles,
fiabilidad, capacidad de respuesta,
seguridad y empatia.

Estructura Organizacional

Responsabilidad

Riesgo

Recompensas

Apoyo

Conflictos

A
Procedimiento
Capacitacién Ordinal
Desempefio
Puntualidad El
cuestiona
Toma de rio esta
decisiones compuest
c limi q 0 por 22
Mur:wp imiento de items  de
etas opcion
Bonificacion mdltiple:
Nunca =
Gratificacion 1 Casi
) nunca =2
Ambiente Laboral A veces
= 3 Casi
siempre
Integracién = 4
Siempre

Equidad =5




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Motivacion

Motivacion

DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Segun Brunet, A. Métodos de Para la presente investigacion 2 < Conocimiento Ordinal
.. . Ne)
mando Est4 relacionado a la L@ definimos a partir de sus 3 B 2
» . | dimensiones, del cual se dara 2 5
percepcion que tiene 10S ¢, 4o un cuestionario medida a S § Actitudes El cuestionario
trabajadores sobre la gestion través de una escala ordinal/ z 0O _ estd compuesto
de liderazgo distribuido escala de Likert. 8 Salarios por 30 items de
como politica organizacional § Premios opcion
i i o maultiple: Nunca
para intervenir en los = _ .
i = 1 Casli nunca
empleados”. o Seguro de Vida =2 Aveces = 3
S 3 o "
T 3 Descansos Casl siempre =
2 4 Siempre =5
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2.2. Poblacién Y Muestra

Poblacion

Segun Naghi (2005), “La poblacion se le conoce al conjunto de elementos de un tipo
particular cuyo conocimiento es de interés y vale destacar que cada uno de los elementos
de una poblacion es un individuo u objeto, denominado asi porque originalmente el

campo de actuacion de la estadistica fue la demografica” (pg.78).

Para el estudio de la investigacion, se toma una poblacion de 92 colaboradores del &rea
de servicios generales y mantenimiento en el hospital nacional Hipolito Unanue, el

Agustino.
Censo

Segun Sabino (2002) “Se denomina censo al conteo de individuos que conforman una
poblacién estadistica, a si misma se puede definir como un conjunto de elementos de

referencia sobre el que se realizan las observaciones” (pg.125).

El censo es una operacion estadistica donde se trabaja con todos los individuos que
conforman la poblacion estadistica. Por lo tanto no se trabaja con una muestra, sino con

la poblacidn total.

2.3.  Técnicas e instrumento de recoleccién de datos, validez y Confiabilidad

La técnica usada para la investigacion aplicada colaboradores del area de servicios
generales y mantenimiento en el hospital nacional Hipolito Unanue, el Agustino, es la

encuesta para conocer el perfil de la poblacién destacando hechos especificos.

Segun Garcia (2004) “la encuesta es un método realizado por medio de técnicas de
interrogacion, para conocer aspectos relativos a los grupos, y recopilar datos como ideas,

conocimientos y opiniones” (p.19)
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Mientras el instrumento de recoleccion de datos que se aplicara es e | cuestionario con el

método de evaluacién sumaria o escala de Rensis Likert.

Segln Reza.(1997). “El cuestionario es un sistema de preguntas racionales ordenados
de manera coherente expresada en un lenguaje sencillo y comprensible, sin ser necesario
la intervencion del encuestador y se pide la reaccion de la persona en tres, cinco o siete

categorias” (p. 95).
Validez
Tabla 3

Tabla de relacién de expertos

VARIABLE N° 1: Clima organizacional

CRITERIOS Jueces Expertos TOTAL
EXP.1 EXP.2 EXP.3 EXP. 4 EXP.5
CLARIDAD 80% 79% 70% 75% 78% 382%
OBIJETIVIDAD 80% 79% 70% 75% 78% 380%
PERTINENCIA 80% 79% 70% 75% 76% 380%
ACTUALIDAD 80% 80% 70% 75% 76% 383%
ORGANIZACION 80% 80% 70% 75% 78% 383%
SUFICIENCIA 80% 80% 70% 75% 78% 383%
INTENCIONALIDAD 80% 80% 70% 75% 76% 381%
CONSISTENCIA 80% 80% 70% 75% 76% 381%
COHERENCIA 80% 80% 70% 75% 76% 381%
METODOLOGIA 80% 80% 70% 75% 76% 381%
TOTAL 800% 797% 700% 750% 768% 3815 %

Nota: Elaboracion Propia

Para el presente trabajo de investigacion la validez de la variable clima organizacional
estuvo sujeta a juicio de cinco expertos proporcionados por la Universidad César Vallejo,
siendo evaluado por diez criterios (mencionado en la siguiente tabla), el cual se obtuvo
como porcentaje de validez 76,30 % haciendo valido los instrumentos de recoleccion de

datos.
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Tabla 4

Tabla de relacién de expertos

VARIABLE N° 2: Motivacién

CRITERIOS Jueces Expertos TOTAL
EXP. 1 EXP. 2 EXP. 3 EXP. 4 EXP. 5

CLARIDAD 80% 79% 70% 75% 76% 380%
OBJETIVIDAD 80% 79% 70% 75% 76% 380%
PERTINENCIA 80% 79% 70% 75% 76% 380%
ACTUALIDAD 80% 80% 70% 75% 78% 383%
ORGANIZACION 80% 80% 70% 75% 78% 383%
SUFICIENCIA 80% 80% 70% 75% 78% 383%
INTENCIONALIDAD 80% 80% 70% 75% 76% 381%
CONSISTENCIA 80% 80% 70% 75% 76% 381%
COHERENCIA 80% 80% 70% 75% 76% 381%
METODOLOGIA 80% 80% 70% 75% 76% 381%

TOTAL 800% 797% 700% 750% 766% 3813%
Nota: Elaboracion Propia '

Para el presente trabajo de investigacion la validez de la variable Motivacion estuvo
sujeta a juicio de cinco expertos proporcionados por la Universidad César Vallejo, siendo
evaluado por diez criterios (mencionado en la siguiente tabla), el cual se obtuvo como

porcentaje de validez 76,26 % haciendo valido los instrumentos de recoleccion de datos.

> %VT 3813
0, — = = 0
NV = o cv ons = 76.26 %
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Tabla 5

Relacion De Expertos

Experto N° 1 Dra. Teresa Narvaez Aranibar.
Experto N° 2 Mg. Yuri Martinez Alanoca.
Experto N° 3 Mg. Marco Candia Menor.
Experto N° 4 Mg. Federico A. Suasnavar Ugarte.
Experto N° 5 Mg. Jesus romero pacora.

Nota: Elaboracidn Propia

Confiabilidad

Segun Hernandez, & bautista. (2010) .la confiabilidad de un instrumento de medicion se
refiere al “grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce

resultados iguales

Tabla 6

Resultados del analisis de confiabilidad: alfa de cronbach la variable Clima

Organizacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,963 30

Los datos procesados en el SPSS, se logré obtener un 0.963 de confiabilidad en el
cuestionario de la variable Clima Organizacional, que se realiz6 a92 colaboradores del area
de servicios generales y mantenimiento en el hospital nacional Hipdlito Unanue, el
agustino, que permitio conocer la estabilidad de los items, ya que logra tener un nivel de
confiabilidad muy buena.



Tabla 7

Resultados del anélisis de Fiabilidad: alfa de cronbach de la variable Motivacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
976 30

Los datos procesados en el SPSS, se logré obtener un 0.976 de confiabilidad en el
cuestionario de la variable Motivacién, que se realizé a 92 colaboradores del area de
servicios generales y mantenimiento en el hospital nacional Hipolito Unanue, el agustino,
que permitié conocer la estabilidad de los items, ya que logra tener un nivel de confiabilidad

muy buena.

2.5. Métodos de analisis de datos
Para realizar el analisis de los datos de cada una de las variables se ha empleado el

paquete estadistico SPSS version 24. Asimismo, se utilizd SPSS con el proposito de realizar
los graficos y porcentajes en las tablas de frecuencias, también presentar su distribucién y
figuras. Ademas se procede analizar el coeficiente de correlacion de Spearman. Asi mismo
se elaborara las tablas cruzadas bivariadas, para efectuar un analisis descriptivo, con la

finalidad de explicar los resultados de manera analitica.

2.6. Aspectos éticos
Esta investigacion se realizo bajo la propiedad intelectual de los autores consultados,

como también la identidad de los encuestados ya que se realizara bajo el anonimato. El
proyecto de investigacion pasara por una prueba de similitud del Software Turnitin para

poder garantizar la calidad, originalidad de la investigacion del Proyecto de Tesis.
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3.1.  Estadistica Descriptiva

Tabla 8

Distribucion de frecuencia para Clima Organizacional y Motivacion

Clima IMotivacion Rho de
Organizacional Spearman

MALO REGULAR BUENO MUY
BUENO TOTAL Rho =

0.855™
MALO 2.2% 22% 0.0% 4.3% 8.7% Sig.
(bilateral)
REGULAR 1.1% 6.5% 5.4% 3.3% 16.3% =0.000)
BUENO 1.1% 5.4% 18.5% 12.0% 37.0%
MUY BUENO 4.3% 3.3% 6.5% 23.9% 38.0%
TOTAL 8.7% 17.4% 30.4%  43.5% 100%

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion:

En la tabla 8, se puede afirmar que Clima Organizacional es muy bueno en un 38.0% y

que la motivacion es muy bueno con un 43.5%.

No obstante, el objetivo general de la investigacion era Determinar la relacion entre
Clima Organizacional y motivacién de los colaboradores del &rea de servicios generales y
mantenimiento en el hospital nacional Hipdlito Unéanue, el agustino,2017; mediante los
resultados se puede indicar que cuando Clima Organizacional es muy bueno, motivacion es
muy bueno con un 23.9%. Ademas cuando clima organizacional es bueno, motivacion es
bueno con un 18.5%. Por otro lado cuando clima organizacional es regular, motivacion es

regular con un 6.5%.

Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el analisis estadistico,
mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion Rho = 0.855** y una
Sig. Bilateral = 0.000, esta calificacién demuestra que existe una correlacion fuerte entre

ambas variables.
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Tabla 9

Distribucion de frecuencia para Estructura Organizacional y Motivacién

Estructura Motivacion Rho de
Organizacional Spearman

MALO REGULAR BUENO MUY
BUENO TOTAL Rho =

0.362*
MALO 3.3% 0.0% 1.1% 4.3% 8.7% Sig.
(bilateral)
REGULAR 1.1% 4.3% 2.2% 7.6% 15.2% =0.002)
BUENO 1.1% 1.1% 152% 13.0% 30.4%
MUY BUENO 3.3% 12.0% 120% 18.5% 45.7%
TOTAL 8.7% 17.4% 304% 43.5% 100%

Nota: Elaboracién Propia

Interpretacion:

En la tabla 9, se puede afirmar que Estructura Organizacional es muy bueno en un

45.7% y que la motivacion es muy bueno con un 43.5%.

No obstante, el objetivo especifico de la investigacion era Determinar la relacion
entre Estructura Organizacional y motivaciéon de los colaboradores del area de servicios
generales y mantenimiento en el hospital nacional Hipolito Unanue, el agustino,2017;
mediante los resultados se puede indicar que cuando Estructura Organizacional es muy
bueno, motivacién es muy bueno con un 18.5%. Ademaés cuando Estructura organizacional
es bueno, motivacion es bueno con un 15.2%. Por otro lado cuando clima organizacional es

regular, motivacion es regular con un 4.3%.

Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el andlisis estadistico,
mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion Rho = 0.362** y una
Sig. Bilateral = 0.002; esta calificacion demuestra que existe una correlacion débil entre

Estructura organizacional y motivacion.
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Tabla 10

Distribucion de frecuencia para Responsabilidad y Motivacion.

Responsabilidad Motivacion Rho de
Spearman

MALO REGULAR BUENO MUY
BUENO TOTAL Rho =

0.953*
MALO 2.2% 6.5% 1.1% 3.3% 13.0% Sig.
(bilateral)
REGULAR 0.0% 5.4% 7.6% 3.3% 16.3% =0.000)
BUENO 3.3% 2.2% 14.1% 14.1% 33.7%
MUY BUENO 3.3% 3.3% 7.6% 22.8% 37.0%
TOTAL 8.7% 17.4% 30.4%  43.5% 100%

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion:

En la tabla 10, se puede afirmar que Responsabilidad es muy bueno en un 37.0% y que

la motivacion es muy bueno con un 43.5%.

No obstante, el objetivo especifico de la investigacion era Determinar la relacion
entre Responsabilidad y motivacién de los colaboradores del area de servicios generales y
mantenimiento en el hospital nacional Hipolito Unanue, el agustino,2017; mediante los
resultados se puede indicar que cuando Responsabilidad es muy bueno, motivacion es muy
bueno con un 22.8%. Ademas cuando Responsabilidad es bueno, motivacién es bueno con
un 14.1%. Por otro lado cuando Responsabilidad es regular, motivacion es regular con un
5.4%.

Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el analisis estadistico,
mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion Rho = 0.953**y una
Sig. Bilateral = 0.000, esta calificacion demuestra que existe una correlacion fuerte entre

Responsabilidad y motivacion.
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TABLA 11

Distribucion de frecuencia para Riesgos y Motivacion.

Riesgos IMotivacion Rho de
Spearman
MALO REGULAR BUENO MUY
BUENOQ TOTAL Rho =
0.917*
MALO 2.2% 54% 0.0% 22% 9.8% Sig.
(bilateral)
REGULAR 0.0% 7.6% 120%  3.3% 22 8% = 0.000)
BUENO 2.2% 2.2% 109% 14.1% 29.3%
MUY BUENO 4.3% 2.2% 7.6% 23.9% 38.0%
TOTAL 8.7% 17.4% 304%  435% 100%

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion:

En latabla 11, se puede afirmar que Riesgos es muy bueno en un 38.0% y que la

motivacion es muy bueno con un 43.5%.

No obstante, el objetivo especifico de la investigacion era Determinar la relacion

entre Riesgos y motivacion de los colaboradores del area de servicios generales

mantenimiento en el hospital nacional Hipolito Unanue, el agustino,2017; mediante los
resultados se puede indicar que cuando Riesgos es muy bueno, motivacion es muy bueno
con un 23.9%. Ademas cuando Riesgos es bueno, motivacion es bueno con un 10.9%. Por

otro lado cuando Riesgos es regular, motivacion es regular con un 7.6%.

Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el analisis estadistico,
mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion Rho =0.917**y una

Sig. Bilateral = 0.000, esta calificacion demuestra que existe una correlacién fuerteentre

ambas variables.
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Tabla 12

Distribucién de frecuencia para Recompensas y Motivacion.

Recompensas Motivacion Rho de
Spearman

MALO REGULAR BUENO MUY
BUENO TOTAL Rho =

0.916%
MALO 2 2% 7.6% 1.1% 3.3% 14 1% Sig.
{bilateral)
REGULAR 1.1% 5.4% 98%  43% 20.7% =0.000)
BUENOD 3.3% 1.1% 109%  10.9% 26.1%
MUY BUEND 2 2% 3.3% 87%  250% 39.1%
TDTF';.L 8.7% 17.4% 30.4%  43.5% 100%

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion:

En la tabla 11, se puede afirmar que Recompensas es muy bueno en un 39.1% y que la

motivacion es muy bueno con un 43.5%.

No obstante, el objetivo especifico de la investigacion era Determinar la relacion
entre Recompensas y motivacion de los colaboradores del area de servicios generales y
mantenimiento en el hospital nacional Hipolito Unanue, el agustino,2017; mediante los
resultados se puede indicar que cuando Recompensas es muy bueno, motivacién es muy
bueno con un 25.0%. Ademés cuando Recompensas es bueno, motivacién es bueno con un
10.9%. Por otro lado cuando Recompensas es regular, motivacion es regular con un 5.4%.

Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el anélisis estadistico,
mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion Rho = 0.916**y una
Sig. Bilateral = 0.000, esta calificacién demuestra que existe una correlacion fuerte entre

Recompensas y Motivacion.
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Tabla 13

Distribucion de frecuencia para apoyo y motivacion.

Apoyo Motivacion Rho de
Spearman
MALO REGULAR BUENO MUY
BUENO TOTAL Rho =
0.752
MALO 2.2% 2.2% 0.0% 3.3% 7.6% Sig.
(bilateral)
REGULAR 0.0% 8.7% 13.0% 5.4% 27.2% =(0.000)
BUENO 2.2% 4 3% 7.6% 14.1% 28.3%
MUY BUENO 4.3% 2.2% 9.6% 20.7% 37.0%
TOTAL 8.7% 17.4% 304%  43.5% 100%

Nota: Elaboracién Propia

Interpretacion:

En la tabla 13, se puede afirmar que Apoyo es muy bueno en un 37.0% y que la

motivacion es muy bueno con un 43.5%.

No obstante, el objetivo especifico de la investigacion era Determinar la relacion
entre Conflictos y motivacion de los colaboradores del area de servicios generales y
mantenimiento en el hospital nacional Hipolito Unanue, el agustino,2017; mediante los
resultados se puede indicar que cuando Apoyo es muy bueno, motivacion es muy bueno con
un 20.7%. Ademas cuando Apoyo es bueno, motivacién es bueno con un 7.6%. Por otro lado

cuando Conflictos es regular, motivacién es regular con un 8.7%.

Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el analisis estadistico,
mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion Rho = 0.752**y una

Sig. Bilateral = 0.000, esta calificacién demuestra que existe una correlacion fuerte entre

Conflictos y motivacion.
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Tabla 14
Distribucion De Frecuencia Para Conflicto Y Motivacion.

Nota: Elaboracion Propia

Conflicto Motivacion Rho de
Spearman
MALO REGULAR BUENO MUY
BUENO TOTAL Rho =
0.963*
MALO 4 3% 7.6% 0.0% 2.2% 14.1% Sig.
(bilateral)
REGULAR 0.0% 8.7% 0.0% 4 3% 13.0% =0.000)
BUENO 3.3% 0.0% 25.0% 2.2% 30.4%
MUY BUENO 1.1% 1.1% 5.4% 34.8% 42 4%
TOTAL 8.7% 17.4% 30.4% 43.5% 100%

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion:

En la tabla 14, se puede afirmar que Conflicto es muy bueno en un 42.4% y que la

motivacion es muy bueno con un 43.5%.

No obstante, el objetivo especifico de la investigacion era Determinar la relacion

entre Apoyo y motivacion de los colaboradores del &rea de servicios generales

mantenimiento en el hospital nacional Hipolito Unanue, el agustino,2017; mediante los
resultados se puede indicar que cuando Conflicto es muy bueno, motivacién es muy bueno

con un 34.8%. Ademas cuando Conflicto es bueno, motivacion es bueno con un 25.0%. Por

otro lado cuando Recompensas es regular, motivacion es regular con un 8.7%.

Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el analisis estadistico,
mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion Rho = 0.963**y una

Sig. Bilateral = 0.000, esta calificacién demuestra que existe una correlacion fuerte entre

Apoyo y Motivacion.
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IV. DISCUSION
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La investigacion tiene como objetivo Identificar la relacion entre Clima Organizacional
y Motivacion de los colaboradores del area de servicios generales y mantenimiento en el
hospital nacional Hipdlito Unanue, el agustino, 2017. Del mismo modo se busca determinar
la relacion entre cada una de las dimensiones de la variables Clima Organizacional
(Estructura Organizacional, Responsabilidad, Riesgos, Recompensas, Conflicto y Apoyo),

con la variable Motivacion.

La investigacion es que se de los colaboradores del area de servicios generales y
mantenimiento en el hospital nacional Hipolito Unanue, el agustino, 2017, por lo cual los
resultados solo podran ser inferidos a solo el grupo de trabajadores. Ademas, es muy
necesario recordar que el hospital nacional Hipdlito Unanue, el agustino,que con el objetivo
degarantizar la atencion de los pacientes no sea perjudicada.

Los cuestionarios que fueron utilizados han sido preparados para en 2017, y luego se
valido por 5 expertos de la Universidad Cesar Vallejo del area de servicios generales y
mantenimiento en el hospital nacional Hipélito Unéanue, el agustino, calificacion del 75% y
luego de una prueba piloto se calcula la confiabilidad con una alfa de Cronbach de 0.963

para el cuestionario de Clima Organizacional y 0.976 para el cuestionario de Motivacion.

Los resultados nos muestran los colaboradores del area de servicios generales y
mantenimiento en el hospital nacional Hipdlito Unanue, el agustino, califican el Clima
Organizacional como muy bueno en un 38.0%, pero por otra parte se tiene un grupo que lo
califica como bueno, situacion que debe ser tomada en cuenta por los directivos del hospital
nacional Hipolito Unanue, el agustino. Por otro lado se tiene que estos mismo colaboradores
indican que es muy Bueno la Motivacién en el hospital nacional Hipdlito Unanue, el

Agustino en un 43.5%.

Pero si examinamos la relacion que tienen estas dos variables se observa que el mayor
porcentaje de los datos se concentra en la diagonal principal de los resultados de la tabla
cruzada, donde los colaboradores que estan considerando que el Clima Organizacional es
muy Bueno con un 23.9%. La lectura de estos resultados nos permite afirmar que existe una

relacion lineal directa entre estas dos variables; resultado que es corroborado con la prueba
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estadistica de correlacién Rho de Spearman (Rho=0.8535, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05),
que nos permite afirmar de que existe unarelacion lineal directa entre las dos variables Clima
Organizacional y Motivacidn. Estos resultados son mayores que los obtenidos por Deza, M.
(2010-2011)(R=0.841, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05)); que demuestra EXiste relacion
entre Clima Organizacional en la Motivacion del personal asistencial de enfermeria medico
quirdrgicas — Barcelona. Y bastante similar al obtenido por Uria, D. (2011) (R=0.425, Sig.
(Bilateral) = 0.000; (p < 0.05); demostrando que Existe una relacion entre clima
organizacional y su incidencia en la motivacion de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.
De la ciudad de Ambato. Por otro lado los resultados obtenidos de Castilla, K (2011).
(Rho=0.499, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05)); que demuestra que EXiste relacion entre
Clima Organizacional con Relacion a la Motivacion y la Calidad de Vida Laboral en los
empleados de la E.S.E. Hospital Local Arjona. Por otro lado los resultados tenemos Ramirez,
R. (2014) (Rho=0.381, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05)); que demuestra que Existe Clima
Organizacional y Motivacién de los colaboradores en el Centro de Negocios México de la
Empresa Soyuz. S.A. en el distrito de la Victoria — Per(y por Gltimo resultados obtenidos
por Diaz, K. (2014)(Rho=0.514, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05), demostrando que EXiste
relacion entre Clima Organizacional y Motivacion del Personal del Area de Negocios de
financiera EDYFICAR Canto Grande San Juan de Lurigancho. Estos resultados nos
muestran que si existe relacion entre Clima organizacional y Motivacion en diferentes tipos

de empresas, como son las empresas consideradas para estos resultados.

Estos resultados de la tabla cruzada, son coincidentes con los obtenidos en la
interrelacion de las dos variables y la de las dimensiones de Clima Organizacional con la
segunda variable Motivacion donde se tiene que cuando los colaboradores consideran que el
Clima Organizacional es muy bueno, entonces para los colaboradores es muy bueno en un
23.9%,siguiendo con las dimensiones, Estructura Organizacional es lo que califican y
reciben con 18.5% de muy bueno, seguido de la dimension Responsabilidad con 22.8% de
bueno; en el otro extremo se encuentra Riesgos que solo tiene un 23.9% de bueno; luego se
observa que la dimension Recompensas tiene 25.0% de bueno, siguiendo con las
dimensiones, Apoyo es lo que califican y reciben con 20.7% de muy bueno y por altimo la
dimensién Conflicto con 34.8% de muy bueno.

Detallando los resultados de las dimensiones de Clima organizacional en forma

independiente se observa que Estructura Organizacional es lo que califican y reciben con
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45.7% de muy bueno, seguido de la dimension Responsabilidad con 37.0% de bueno; en el
otro extremo se encuentra Riesgos que tiene un 38.0% de muy bueno; luego se observa que
la dimension Recompensas tiene 39.1% de bueno, luego esta Conflicto con 42.4% de bueno
seguido de la dimensién Apoyoc on 37.0% de muy bueno, sin embargo todas las
dimensiones estan cerca de la variable Clima Organizacion al que tiene un 38.0% de muy
bueno. Por lo tanto los directivos del hospital nacional Hipolito Unanue, el agustino, 2017,
deberan mejorar sus indicadores de Riesgos y Apoyos obre todo el cumplimiento de las
soluciones prometidas por parte del personal del hospital nacional Hipdlito Unénue, el
agustino, 2017.
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V. CONCLUSIONES
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Dado los resultados de esta presente investigacion, en base a la informacion recopilada en
Loscolaboradores del area de servicios generales y mantenimiento en el hospital nacional

Hipdlito Unanue, el agustino,2017, se obtienen las siguientes conclusiones:

El estudio de investigacion presente ha determinado que existe una correlacion fuerte Rho =
0.855** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre las variables Clima Organizacional y Motivacion.
Esto se basa en que Motivacion es percibida como muy Bueno en un 43.5% y el 38.0%

manifiesta que el Clima Organizacional también es muy Bueno.

El estudio de investigacion presente ha determinado que existe una correlacion débil Rho =
0. 362** Sig. (Bilateral) = 0.002) entre la dimension Estructura Organizacional y la variable
Motivacién. Esto se basa en que Motivacion es percibida como muy Bueno en un 43.5% y

el 45.7% manifiesta que la dimension Estructura Organizacional también es muy Bueno.

Se identificd que existe una correlacion altamente significativa Rho = 0. 953** Sig.
(Bilateral) = 0.000) entre la dimensién Responsabilidad y la variable Motivacion. Esto se
basa en los resultados que tiene en el area de servicios generales y mantenimiento en el
hospital nacional Hipolito Unanue, el agustino,2017, es considerada como muy bueno en un

37.0% vy el 43.5% manifiesta que Motivacién también es muy bueno.

Se definid que existe una correlacion fuerte Rho = 0. 917** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la
dimension Riesgos y la variable Motivacion. Estos resultados se justifican en que Riesgos
es un factor importante para la vista de los colaboradores es calificada como muy bueno en

un 38.0%y el 43.5% manifiesta que la Motivacidn es muy bueno.

Se identifico que existe una correlacion altamente significativa Rho = 0. 916** Sig.
(Bilateral) = 0.000) entre la dimension Recompensas Yy la variable Motivacion. Esto se basa
en los resultados que tiene el area de servicios generales y mantenimiento en el hospital
nacional Hipdlito Unanue, el agustino, 2017, es considerada como muy bueno en un 39.1%

de los Colaboradores y el 43.5% manifiesta que Motivacion también es muy bueno.
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Se definio que existe una correlacion moderada Rho = 0. 752** Sig. (Bilateral) = 0.000)
entre la dimensién Apoyo Yy la variable Motivacion. Estos resultados se justifican en que
Apoyo es un factor importante para la vista de los Colaboradores es calificada como muy

bueno en un 37.0%y el 43.5% manifiesta que la Motivacion es muy bueno.

Se identificO que existe una correlacion altamente significativa Rho = 0.963** Sig.
(Bilateral) = 0.000) entre la dimensién Conflicto y la variable Motivacién. Esto se basa en
los resultados que tiene el &rea de servicios generales y mantenimiento en el hospital nacional
Hipolito Unénue, el agustino, 2017,es considerada como muy bueno en un 37.0% Conflicto

y el 43.5% manifiesta que Motivacion también es muy bueno.
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VI. RECOMENDACIONES
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En consideracion a los resultados se sugiere que al &rea de servicios generales y
mantenimiento en el hospital nacional Hipdlito Unanue, el agustino, 2017, Modifique su
Clima Organizacional, dejando de lado un clima organizacional tradicional y convertirlo en
un Clima moderno donde de mejore cada uno de las dimensiones para que se efectiva al

logro de los objetivos.

Se sugiere dar mayor valoracion a los individuos por medio de orden y limitaciones
impuestas en la situacion de trabajo, como las reglas, especializacion, autoridad,
reglamentos, Etcétera, cuando el individuo se sienta mas libre para trabajar, mejor es el
clima, de acuerdo a las oportunidades con la que cuentan para tomar decisiones y que esto

les permita lograr el desarrollo personal.

Se recomienda mejorar, el factor conducente a la productividad, dado que un personal
responsable, podra desarrollar su labor con mayor eficiencia y eficacia mediante desempefio

y puntualidad, para realizar el trabajo de manera efectiva en el area que se desenvuelven.

Se sugiere dar preparacion individual al trabajador en donde debe estar preparado en
todos los aspectos para poder afrontar todo tipo de situacion para cumplir los objetivos

trazados como también apoyando y orientandolos en su desempefio diario.

Se recomienda hacer sentir parte del equipo y parte de las soluciones por medio de
bonificaciones, gratificaciones, compafierismo y ambiente laboral, toda esta informacion es
pertinente para el funcionamiento del area de servicios generales y mantenimiento en el

hospital nacional Hipdélito Unanue, el Agustino.

Se sugiere dar mayores fortalezas al trabajo en equipo, haciendo equipos de trabajo con
un nuevo lenguaje, que se traduce para el funcionamiento del area de servicios generales y
mantenimiento en el hospital nacional Hipdlito Unanue, el Agustino.

Se recomienda mejorar, el factor conducente a la productividad y evitar los conflictos,
El poder negociador del lider de equipo es fundamental, siendo un ente neutral y de bienestar

colectivo, mediante integracion y equidad.
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ANEXOL1: INSTRUMENTO.

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Cuestionario para medir el clima organizaciconal de los trabajadores del area de servicios
generales y mantenimiento en el hospital nacicnal Hipdlito unanuel el agustino.

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Agradeceré responda su opinion marcando con un aspa en la que

rancidara avaraca mainr el nninta Aa vieta Marrar enlamanta 1na AnciAn va eaa ~An IR

Variable: clima organizacional. Escala

Dimensiones Indicadores 5 4 3 2 1

procedimientos

1 Sujefe inmediato realiza los tramites adecuades para el requerimiento de materiales.

Hay suficientes materiales o accesorio para la operatividad de un  equipo.

2
gsh'uc:_h.lralb I 3 Los directives del hospital, facilitan el tramite de los materiales necesarios para efectuar
rganizaciiana las diferentes actividades

4  Los directivos del hospital actian con honestidad al tramitar la_solicitud de materiales.

5 5Sus compaferos de frabajo proponen soluciones a problemas gque se presentan y las
lleva acabo.

capacitacion Escala

& Enel hospital se preccupa por capacitar al personal.

7 Elhospital realiza capacitaciones o charlas paramofivar al persenal de la institugion.

&  Sedestina el tiempe y recursos para la capacitacion y retrealimentacion del personal.

a La capacitacion que brinda el hospital beneficia al desarrollo de sus actividades.

desempeno Escala
10 Enel drea de servicios generalesy mantenimiento fiene un buen desempeno laboral.
11 Usted es reconoccido ¥y premiado por su jefe inmediato, porgue demuestra una eficiencia
laboral.
Responsabilidad 12 El jefe de su taller realiza reunicnes gue ayuda al buen desempefic en las actividades que
realiza.
Puntualidad.

13 Asiste conpuntualidad a la institucion.

14  Los trabajadores de mantenimiento realizan sus actividades a tiempo.

15 La puntualidad identifica al personal de servicios generalesymantenimiento.

Toma de decisiones. Escala

16  El jefe inmediato convoea una reunion para escuchar sus opiniones y asi tomar decisiones
para la mejora del area de manteniendo.

17  gljefe inmediato toma en cuenta sus opiniones, para la mejora del area.

Riesgos 12  lasdecision gque tomadas el jefe favorecenal drea de servicios generales y mantenimiento.

Cumplimientos de metas.

18 Enel area de servicios generales y mantenimiento cumplen las metas programadas.

20  El personal del area de servicios generales y mantenimiento cumple conla meta asignada.

21 Usted cumple conla meta programada

bonificacion Escala
22 Usted recibe recompensas cuando realiza sus actividades a fiempo.
Gratificacion. Escala

Recompensa 23  Esta satisfecho porla gratificacion gue percibe porel estado.

24  Considera usted que &l incentive que percibe por el estado deberia ser un sueldo completo.

Apoyo companerismo

25 En su area existe unequipo de trabajo.

Ambiente laboral. Escala
26 Cuenta con los materiales y recursos necesarios para que realizar eficientemente su
trabajo.
27 Existe uma comunicacion clara y franzparente enfre sus companerms y el jefe
inmediato.
Integracion Escala
Conflicto 28  Loseventos sociales son unaherramienta de integracion para los trabajadores.
28 Elhospital realizar actividades que permiten laintegracion del personal.
Equidad Escala

_Nota: Elaboracion Propianediato fiene igualdad de frato con todo el personala su cargo.
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CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Cuestionario para medir el clima organizacional de los trabajadores del area de servicios
generales y mantenimiento en el hospital nacional Hipdlito unanue, el agustino.

A continuacién se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Agradeceré responda su opinion marcando con un aspa en la que
considera expresa mejor su punto de vista. Marcar soclamente una opcidn ya sea con una
(x) o un aspa (V). No hay preguntas buena ni mala.

ESCALA
- .. Siempre 5
Cabe sefialar que la encuesta es totalmente andnima. e
Casi Siempre 4
AVeces 3
Casi Nunca 2
Munca 1
Variable: Motivacion Escala
Dimensiones Indicadores E 4 3 2 1
Conocimientos
1 Sus conocimientos son suficientes para realizar su trabajo de acuerdo a sus funciones.
. 2 Enla institucion fortalecen el conocimiento y dominio de las actividades de su puesto.
Necesidad de 3 Locapacitan a usted de acuerdo a sus funciones asignados.
capacitacion. 4 Fortalecen sus habilidades a través de la capacitacion.
[ En el hospital se estimulan el trabajo en equipo a través de la capacitacion.
[ La institucion lo capacita de acuerdo a sus funciones.
Actitudes Escala
T Los companeros de su area son colaborativos.
8 Se siente contento portrabajar en equipo.
9 Austed le gustasu trabajo que realiza para la institucion.
Salarios Escala
10 Esta satisfecho con el sueldo que percibe en el hospital.
1 El salaric es igual para todos los trabajadores que realizan la misma labor,
12 Usted ha recibido reconocimientos (becas para capacitarse, carta de felicitacion) en los
ultimos afnos que labora en el hospital.
13  El hospital ofrece incentivos para incrementar su desempeno
14 Sutrabajo le da oportunidades de mejorar economicamente.
Premios Escala
15 Usted recibe reconocimientos por su labor dentro del hospital.
. 16 Recibe recompensa, porrealizar un buen frabajo.
Incentivos

17  Laentidad otorgar premios por puntualidad.

18 Usted recibe capacitaciones, como premios por sus logros en la institucion.

19 El hospital premia al mejor trabajador del ano.

Oportunidades de progreso. Escala

20 El jefe inmediato le brinda la oportunidad de progresar de acuerdo a sus capacidades.

21 Usted tiene un progreso laboral dentro del hospital

22 Su puesto de trabajo le da la oportunidad de desarrollar nuevas habilidades.

Estabilidad en el cargo Escala

23 .Lainstitucion garantiza la estabilidad laboral.

24 Usted tiene estabilidad laboral.

seguro de vida Escala

25 El estado le ofrece un buen seguro de salud.

26 Sus padres e hijos reciben un seguro parte del estado.

27 Usted esta satisfecho con el seguro que le brinda el estado.

Beneficios social Descansos Escala

28  Considera usted queen su jornada laboral tiene suficiente momentos de descanso.

29 Usted recibe vacaciones de 30 dias, porcada de trabajo.

3 Usted hace uso de un dia libre por su onomastico.

Nota: Elaboracion Propia
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BASE DE DATOS DE LAS VARIABLES.

ANEXO 2
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ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA.

MATRIZ DE CONSISTENCIA: CLIMA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION DE LOS COLABORADORES DEL AREA DE SERVICIOS GENERALES Y MANTENIMIENTO EN EL HOSPITAL NACIONAL

HIPOLITO UNANUE, EL AGUSTIND, 2017.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE E INDICADORES
VARIABLE 1: CLIMA ORGNIZACIONAL
Problema principal: Objetivo principal: Hipotesis principal: DIMENSIONE S INDICADORES ITEMS ESCALA
sCual es la relacion entre Clma Determimar la relacion entre Clima Existe relacion entre  Clima Estructura Procedimientos  1,2,2,4.5
Organizacional y motivacion en los Organizacional y motivacion en los Organizacional ¥y motivacion en los Organizacional Capacitacion &,7.8,9 ESCALADE
colaboradores del area de servicios colaboradores del drea de servicios colaboradores del drea de servicios Responsabilidad Desempeno 041,42 -KERT:
generales y mantenimiento del hospital generales y mantenimiento del hospital generales y  mantenimiento del p - 12 1415
: L . : : L - : ; L . untualidad 1 NUNCA
Macional Hipolito Unanue, El Agustino, MNacional Hipolito Unanue, El hospital Nacional Hipolito Unanue, -
= ; ; Riesgo Toma De 16, 17,18
20177 Agustino, 2017. El Agustino, 2017, o 15 20 21
Decisiones 20, CASINUNCA
Problemas especificos: Objeticos especificos: Hipotesis especificas: - AVECES
P ] P P P Cumplimientos
Exise relacion entre Estructura De Metas CAS| SIEMPRE
;Cual es la rmlacion entre Estructurm Determinar la relacion entre Estructura Organizmcional y n'u?ﬁvaniﬁn en los
Organizcional y mofivacion en los Organizmcional y motivacion en los colaboradores del area de servicios Recompensa Bonificacion 22 23,24 SIEMFPRE
colaboradores  del area de servicios colaboradores  del dea de servicios generales y mantenimiento del hospital Gratificacion
generales y mantenimiento del hospital generales y manenimiento del hospital Nacional Hipolito Unanue, El Agustino, -
Macicnal Hipdlitoc Unanue, El Agustino, Nacional Hipolito Unanue, El Agusfno, 2017. Apoyo Integracion 25,26,27
20172 2017. . .
Exist elacionentre Responsabilidad y Equidad
iCudles la elacionentre Responsabilidad y Determinar |3 relacion entre ':"'Du""‘nl':l':" en los EnhhumdDEE del S
motivacién en los colaboradores del drea de Responsabilidcad y motivacion en los ama de servicios  genemes Conflicto Companerismo  28,29.20
servicios penerales y mantenimiento del CoOlBboradores del adrea de servicios manenimiento del hospilal Macional Ambiente
hospital Macional Hipdlito Undnue, EI gererales y mankenimiento del hospital Hipolito Unanue, ElAgusting 2017.
Agustino, 20177 Macional Hipolito Unanue, EI Agusfing, i . i Laboral
' 2017, Exis®e rmlacion entre Riesgo vy VARIAELE Z:- MOTIWVACION
.Cuil es la relacién entre Riesgo y motivacion en los colabormdores del
;nﬁvaniﬁnenlns colaboradores del drea de DEfEMMITAr l relacion enfre Riesgo y area de servicios geremles  y HEEES!HEH_!]E EDI’_IDCiFT'IiEI'ItDS 1,232,458
va ' motivacion en los colabomdores del arma manenimiento del Hospital Nacional i it Actitud
servicios generales y mantenimiento del iy = Hinalito Ui El Agusting 2017 apaciacien clitudes 7839 ESCALA DE
Hospital Macional Hipélito Undnue, £ U¢ Servicios generales y mantenimiento del - HipolitoUnanue, Bl Agusting, SH11 : _ LIKERT.
Agustino, 20177 Hospital Macional Hipolite Unanue, El Exiske relacion enfre Recompensa Incentivos Premios 10,11,12.1 :
Agusting, 2017. e e pe ¥ Oportunidad
. B mofivacion en los colabomdores del poriuniaces 3,14 NUNCA
gCual es la relacion entre Recompensa ¥ petemminarla relacionentre Recompensay area de  servicios generales  y De Progreso 1516171
motivacion en los colaboradores del area d&  mgfivacion en los colaboradores del drea  manenimiento del  Hospital Macional Estabilidad En T CASINUMCA
servicios generales y mantenimiento del g4e cervicios generales y mantenimiento del  Hipdlito Unanue, El Agusting, 2047. ElCargo 8,19
Hu5p|’_ﬂ| Macional Hipolito Unanue, El Hospital Macional Hipélitc Undnue, EI _ 3 202422 AVECES
Agustino, 20177 Agustino, 2017. Exisi rmlacion entre Apoyo vy =T
motivacion en los colabormdores del 23,24 CAS| SIEMPRE
iCual es la mlacion entre Apoyoe ¥y Determinar la  melacion entre 8Bpoyo y area de servicios peremles  y _ _ .
mofivacion en los colaboradores del area d&@  mofivacion en los colaboradores del area  mankenimiento del  Hospital Macional EBeneficio Social Seguro De Vida 25,26 27
servicios generales y mantenimiento del de servicios generales y mantenimiento del Hipdlito Unanue, El Agusting, 2017. Descansos 28 29 30 SIEMPRE

Hospital Macional Hipolito Unanue, El

Agustino, 20177

;Cual es la rmelacion entre Conflicto y
mofivacion en los colaboradores del area de
servicios pgenerales y mantenimiento del
Hospital Macional Hipolito Unanue, El
Agustino, 20177

Hospital Macional Hipolito Unanue, El

Agustinog, 2017.

Determinar la relacion entre Conflicto y
motivacion en los colabormdores del area
de semvicios generales y mantenimiento del
Hospital Macional Hipolito Unanue, El
Agusting, 2017.

Exise rmlacion entre Conflicto vy
motivacion en los colbormdores del
area de servicios genemlkes vy
manEnimiento del Hospital Macional
Hipolito Unanue, El Agusting, 2017.



ANEXO 4: MATRIZ DE EVIDENCIAS.

MATRIZ DE EVIDENCIAS INTERNAS PARA LA DISCUSION

Variable yo Resultado
dimension Solo variable ywo Interrelacion con variable 2
dimension [Motivacion)
Clima Muy Bueno 38.0%, Los colaboradores del area de servicios generales vy
Organizacional atol3; E”:"f' mantenimients en el hospital nacional Hipolito Unanue, el
37.0%, 4703 agusting, 2017 que consideran que Clima Organizmcional es
Regular 16.3%. 0 Bueno, estin muy Bueno en un 23.9% vy los
=[5 ¥y Malo 8.7%, - - : .
g5, colaboradores gue consideran gue Clima Organizacional es
bueno, son buenos enun 18.5%.
Estructura Muy Bueno 45.7%, Los colaboradores del area de servicios generales vy
Organizacional atol3; E”:"f' mantenimients en el hospital nacional Hipolito Unanue, el
J0.4%, 4705 agusting, 2017 que consideran gue Estructura Organizacional
Regular 13.2%, .. muy Bueno, estin muy Buenc en un 18.5% y los
3= y Malo 8.7%, . . - -
g5 colaboradores gue consideran gue Clima Organizacional es
bueno, son buenos enun 15.2%.
Responsabilidad Muy Bueno 37.0%, Los colaboradores del area de servicios generales vy
atol3: E”:"f' mantenimients en el hospital nacional Hipolito Unanue, el
3. T%, 4713 agustino, 2017 gue consideran Responsabilidad es muy
Regular 16.3%.  pang ectin muy Bueno en un 22.8% y los colaboradores
35 ¥ Malo 3 -
- gue consideran que Responsabilidad es bueno, son buenos
13.0%, 2°=/5.
enun 14.1%.
Riesgos Muy Bueno 38.0%, Los colaboradores del area de servicios generales vy
Stol3; E”_:"D mantenimients en el hospital nacional Hipolito Unanue, el
23 3%, 47035 agusting, 2017 que consideran gque Riesgos es muy Bueno,
Repular 22.8%.  oopin muy Bueno en un 23.9% y los  colaboradores gue
3=15; y Malo 9.8%, . .
395, consideran que Riesgos es bueno, son buenos enun 10.9%.
Recompensas  MuyBueno 33.1%, Los colaboradores del area de servicios generales y
Stol3; E”:"D mantenimiente en el hospital nacional Hipolito Unanue, el
26. 1%, 4713 agustine, 2017 gue consideran gue Recompensases muy
R‘;EI'IJEIH 'ﬂﬂ:ﬁ' Bueno, estan muy Bueno en un 25.0% vy los colaboradores
¥ - gue consideran gue Recompensas es bueno, son buenos en
14 1%, 2°°/5.
un 10.59%.
Apoyo Muy Bueno 37.0%. Los colaboradores del area de servicios generales y
stol3; E”:"‘:' mantenimients en el hospital nacional Hipolito Unanue, el
28. 3%, 4713 agustine, 201Tgue consideran gque Conflicto es muy Bueno,
,EEF“JI” 2%, ocpan muy Buenoc en un 20.7% y los colaboradores gue
=15, y Malo 7.6%, . .
7%/5. consideran gue Conflicto es bueno, son buenos en un 7.6%.
Conflictos Muy Bueno 42.4%, Los colaboradores del area de servicios generales vy
Stol3; E”_:"D mantenimients en el hospital nacional Hipolito Unanue, el
20.4%, 4703 agustine, 2017 gue considerman gue Apoyo es muy Bueno,
RE&E“{:&E’*' estan muy Bueno en un 34.8% vy los colaboradores que
14.1%, 2°95. considerangue Apoyo es bueno, son buenos enun 25.0%.
Motivacion Muy Bueno 43.5%,
Jtol3; Bueno
30.4%, 4=/5;
Regular 17.4%,

305 vy Malo 8.7,
=I5




ANEXO 5: MATRIZ DE EVIDENCIAS.

MATRIZ DE EVIDENCIAS EXTERNAS PARA LA DISCUSION

Variables: CLIMA ORGANIZACIONAL YMOTIVACION

Autor [Aho)

Hipotesis

Prueba estadistica

Deza, M.
(2010-2011)

Existe relacion entre Clima Organizacional
en la Motivacion del personal asistencial de
enfermeria medico quirdrgicas — Barcelona.

rde Pearson
R=0.841, Sig.
(bilateral) = 0.000; (p
=0.05)

Uria, D.
[2011)

Existe una relacionentre clima
organizacional y su incidencia en la
motivacion de los trabajadores de Andelas
Cia. Ltda. De la ciudad de Ambato.

rde Pearson
R=0.425, 3ig.
(bilateral) = 0.000; (p
=0.05)

Castilla, K
(2011)

Existe relacion entre Clima Organizacional
con Relacion a la Motivacion y la Calidad de
Vida Laboral en los empleados de la E.S.E.
Hospital Local Arjona

rde Pearson
R=0.499, Sig.
[bilateral) = 0.000; (p
=0.05)

Ramirez, R.
(2014)

Existe Clima Organizacional y Motivacion de
los colaboradores en el Centro de Negocios
México de la Empresa Soyuz. S.A. en el
distrito de la Victoria — Peri.

Rho de Spearman
Rho=0.381, 5ig.
[bilateral) = 0.000; (p
< 0.05)

ExisteResponsabilidad y Motivacion de los
colaboradores em el Centro de MNegocios
Meéxico de la Empresa Soyuz. 5.A. en el
distrito de la Victoria — Peri.

Rho de Spearman
Rho=0.540, 5ig.
[bilateral) = 0.000; (p
=0.05)

ExisteEstructura Organizacional ¥
Motivacion de los colaboradores en el
Centro de Megocios Meéxico de la Empresa
Soyuz. S.A. en el distrito de la Victoria —
Peri.

Rho de Spearman
Rho=0.492, 5ig.
(bilateral) = 0.001; (p
< 0.05)

Diaz, K.
(2014)

Existe relacion entre Clima Organizacional y
Motivacion del Personal del Area de
Negocios de financiera EDYFICAR Canto
Grande San Juan de Lurigancho.

Rho de Spearman
Rho=0.514, 5ig.
(bilateral) = 0.000; (p
<0.05)

Existe relacion entreResponsabilidad vy
Motivacién del Personal del Area de
Negocios de financiera EDYFICAR Canto
Grande San Juan de Lurigancho.

Rho de Spearman
Rho=0.417, 5ig.
(bilateral) = 0.000; (p
< 0.05)

Existe relacion entreEstructura ¥ Motivacion
del Personal del Area de Megocios de
fimanciera EDYFICAR Canto Grande 3San
Juan de Lurigancho.

Rho de Spearman
Rho=0.512, Sig.
[bilateral) = 0.000; (p
<0.05)
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ANEXO 6: VALIDACIONES DE LOS INSTRUMENTOS.

Cram VALLRID

INFORME DE OPINVON DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L4, Nombra dei Instrumanto motva 08 1 svaluackn: _ C e ~C:I'C\(\V\.\¢‘.&(‘vn“(
15, Autor o instrumento: ﬁmtﬂ% Aggte - et Gt -

1. 1( DE V.
Doficiente Buano Muybosns | Excelenie
INDICADORES CRITERIOS 20 Toor | aeom | evew 1-940% |
I 0
CLARIDAD Esta con longuaje apropiss §07
OBJETIVIDAD Esta axpresado da harerte y Wgics 30/
Responds a Iss Mm lnmnn y m C. v,
PERTINENCIA Ia avmatiacian. 307
Esta aﬂocuaoo pan v:bm FPLUGS y estrateqias 0
ACTUALIDAD ey 307,
ORGANIZACION compmmmmmuw-dydm p A
Twne entre las &
SUFICIENCIA Lol BBl Y 307
Estima 133 esiralegias que responda al propasito ce o
INTENCIONALIDAD | 51" 183 €57 Ao
Considera que los ifems ullizados an  este 3
CONSISTENCIA instrumento s:nm lodos y cada uno propios del 80/)
et g presenia InsIrumento <
COKERENCIA decuado & lipo 0 Usuario 8 G se drige ol 80/b
instrumento -
METODOLOGIA mﬁ? (3 que 105 llems Miden 10 que prelence 30/e
.
PROMEDIO DE 20/
_VALORACON |
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
I = MEDIANAMENTE BUFICIENTE | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
02 ¥
03 &
o4 e
05 i
L 06 e
07 -
08 s
08 (&
10 =
1 £
rz
e
L L~
yZ
l/
—
3 o
16 =
20 .
x
- B B A S R
3 e
o =
25 i
. 26 P
27 Fz
28 y 2
% 7
ET N
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.  OPINION DE APLICACION:
2Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

0/

on: S04 R2D3K ........

San Juan de Lurigancho, 30 de St del 2017
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UNIVERIIDAD
Crem VAt

1L

L DATOS GENERALES:

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

OrMg. H&T l"n".? [\IU\\D €t 5 %YI‘ =

1.1, Apeiidos y et infl
1.2 Cargo e nssticion donde labora:
3. Espocialidad del exp Ha\odo\.ouo ;
4. Nombne del instrumanto motivo dé 12 eva ~ Clwme . Ovgani2eliond
1.6 Autor dol orglen ‘\(Wlib Hn ne -ESkhag
Il ASPECTOS DE VALIOACION E INFORME:
Defchnia | Ropilse | Bosno Ercaini |
INDICADORES CRITERIOS a20% noon | arers | oewn | stawe
CLARIDAD Esta & con longuse spropido “q7.
OBJETIVIDAD Esta exgresado oo y Voglca HG /.
S ERTIRNAA FiGoponc 4 ok necouades FHamBs Y exeas o8 STHA
l'. -
T mommmym 807, -
ORGANIZACION Compreede kos 31pactos en cakdad y cardad 207,
SUFICIENCIA ‘n.no e ontre L y las 307‘.
INTENCIONALIDAD W“W"m* 807 .-
Considera qua 105 items LBIZacos en  ese .
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada wio propios del '30/,~
Considara 13 estructura del presents PEiumento =
COHERENCIA adacueco sl 450 do usuario & quisnes se dhige o 80/.
METODOLOGIA mmlﬂlmmlthanmplm 80,'/'
PROMEDIO qq
VALORAGION ot
(TEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
TEM N s | MEDIANAMENTE SUFICIENTE | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES |
o
a l/
[X] 17
05 v,
| 06
ot
L 08
09
1

| b
o

|

-
Cd

|

-
-3

NRL N NSNS NSRS SNIIANN

20
21
2
pz] Y/
24 v/
25 74
25 I
27 P
B v
20 7.4
L30_ i
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CESAN VALLEJO

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

.  OPINION DE APLICACION:

2Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

. PROMEDIO DEVALORACION:

4.4

San Juan de Lurigancho, 30 de 5@“’ del 2017
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Cores Vam

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
' 1.1, Apalidos y nombres gel informante; Dr.Mg &Qd{a ‘1"""" .'_tq"""

1.2. Cargo ¢ Insttucion donde labora:

13 Ezpacialidad del exp

1.4, Nombre del instrumento motivo de |a evaluacian.

1.5 Autor del k ore (- ﬁfu{v Mana.
Il ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME;
Doficiente | Rogeiar | Busno bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS oars Traon | eveon .:m e
GLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropisdo Mo/
OBJETIVIDAD Csta expresadd do ¥ logica kA
Ras| las necesidades INeMBas y exiemas de
PERTINENGIA i ! Yoy
&Mmmw estrategias 3
ACTUALIDAD Py Y 510/,
ORGANIZACION Comprende los aspecios en calidad y clatdod. )1,0‘/‘
T conaTencia  antre  indicacores () -
SUFICIENCIA e o 4 Ho/-
Estma las 3 ponds 8l prOpGARG 00 :
INTENCIONAUDAD 12 bvestgacion e HO A
Considera que ke fiems ullizados en este
CONSISTENCIA instrumento son fodos y cada uno propice dal q(07_
e esta B0,
Contdera fa estiuchrs Gel presente instrumento v
COHERENCIA 80acado ol 1po de Uard 4 quienss se Grige ol \10/,
Considera los Aems miden ko pratande
5 g
METODOLOGIA b agalling W »{0/‘
PROMEDIO DE -
VALORACION %./-’
|msu%mmumm
i [ MEDIANAMENTE SUFICIENTE | INGUFIGIENTE | OBSERVACIONES |
01
02 7
£ Z
™
77
06 v
7 V.
3 (A
3 7
10 v
11 v
12 7
13 74
4 L
7
L &
77
7
/)
20 F.4
21 Z
2 7
23 7
24 /7
25 ;/
o Z
28 7
] 7z
30 7
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CESAR VALLEJD

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

.  OPINION DE APLICACION:

2Qué aspectos tendria que modificar, incr o suprimir en los instr dei tigacion?

V. PROI EVALORACION:

Moy

San Juan de Lurigancho, 40 de 50:} del 2017
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Coses VAo

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES: -
1.1, Apelios y nombres del Informante: Or Ak~ CA FAMAARA. U““-/‘ . Forensca A:
12. Cargo o Institucién donde labora; Dic- eV
13, Esp del exp Fimaprag- foavycerss
14 Nofmbee del Instrumento mosvo de 3 evabiacén:
1.5, Ausior cel

L ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Rogular Bueno | Muybusno | Excelnte
MDADOREY SRITRYOS T | avem | eiemn | sisuon
CLARIDAD E&13 feemudacko 0an languale apropaco ;(
OBJETIVIDAD Esla oxpe de y ¥gica 7
R alas de
PERTINENCIA I ] Y /
Esla acecuado para valcrar aspectos y estialegiss
ARTIALIDAD BOIOROTE s sseetus e -
ORGANIZACION Comprende los aspectos en caldad y clardsd. /
Tene entre Yy los
SUFICIENCIA g 7
INTENCIONALIDAD Wumﬂsm%a-mpa p
Gm ot llems utiEzedos en el
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios del 7~
CHIMPG que 85 Ehla Testigando.
CONexdara &3 esinucixg o8l presants msirumento
COHERENCIA al lipo de usualic @ quenes se drige ¢l &
ingtrumento
METODOLOGIA Considara que s Aems miden 0 gue prelende 7
mede.
PROMEDIO DE i
VALORACION ;.
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
TTEM N MEDIANAMENTE SUFICIENTE | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES

NN \\\\\\\\\\\\\\ AN TR

e e e I B Jssnlaedaﬂ
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. OPINION DE APLICACION:
‘M“W“Mﬂ‘qﬂmm&lh' tar o Rupeil ir on loa instr tos do b n- TP

A

0
San Juan do Lurigancho, § oe o? dol 2017
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Cesam VaLew

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES: 2 17 ‘
11, Apetidos y oetinf DrMg. }of{éﬂa Baad) FES f
1.2. Cargo e ins#ixibn donde labora: ___ " DT C ,/wcu
1.3. Especaidad el expert TEMPT B
L4, Nombre dal Instnumento motivo de 1a evaluacidn; _C Livine - Oviandsoie s/
15. Autor del ingsumento: _Hoval 2o Ayorte . Mowe Babiag
Il ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Defichnte Reoro
INDICADORES CRITERIOS 2% il I3 W
CLARIDAD Exta formulado con lengume apropiado ﬂ;'
OBJETIVIDAD €522 aupresaco 4é manera coherents y Kgica For
R las necesidades inlamas y axlemas da
Esta adecuado par vakorar aspecios y eslralogins ‘.
ORGANIZACION Comprende Ios aspecios en calidad y claridad. fg.f/
SUFICIENCIA Tioow g entre  indica y s

dimersiones.
INTENGIONALIDAD "Estima los estraegiss que responda al proposho de
la Investgacién

Considera que s flems uliizados en  asie

GONSISTENCIA lnnmm::hmymmmw ?’g’/
50 cata investiganco. A
13 esichya del presects NSULMENIO

COHERENCIA . al tipo de 10 8 qui 5o dirige o .ﬁ)/./

METODOLOGIA Wmmuhnsnﬁmbmmm #z"/

| VALORAGION. (P4

e
<

4dd§du§ﬂdﬂs
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. OPINION DE APLICACION:

2Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los de 7

. PROMEDIO D! CION:

743V

San Juan de Lurigancho. (J3  de G < del 2017
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Conam Yaunemy

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES: | 2 ( Xk
11 Apedidos y dn WW'NLLU_V&LJVALLBL_{I_AI' d <] [“‘g:la
1.2 CArGA @ InatiNician donde labor, L0 L - (JS§ M

1.3. Espedalidad det expert Docoute” h)dljlugv-

1.4. Nombre ded Instrumento moswo de & evataagdn. ___[1odtvoGovi ey -
1.5. Autor del i ot Mevalas Rg.l\n}o Hare ek

Il ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiorin Regular [ bueno | Excelonte
MIRICADORES A o | T | o | e | oo
CLARIDAD Esta formuiacs con lengusie Soropaco 20 4
OBJETIVIDAD Esta eapeesado de 5 y bogica 30/
PERTINENCIA I‘M o y de 307(‘
Esta acacuad Vakar SEPOCIOS ¥ BSITAegIRR )
ACTOALKOAD namelmo . 80/0 |
ORGANIZACION Compeande los 3specios en cakdad y clandad, 80/
SUFIIENCIA Tisna _corerancha  enire indicaderes y a8 Q0%
INTENCIONALIDAD E&E&Muwamu 807-
que 106 lems UGIZagos en  owe z
CONSISTENCIA instrumento 50n todos y cada uno propios del PV
e, 56 esta X
Coraidera 13 estructura deél presents nstrumento
COMERENCIA Jecuaco al bpo de o a q o dicige el 80"/
Instrumenito ‘.
METODOLOGIA Wumlmmmnhmm 3&
PROMEDIO DE Y
VALORACION 80/

i

LA SEGUNDA VARIABLE
 MEDIANAMENTE SUFICIENTE | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES |

EF

alelalsl=klelelels slelel]

R\ker\&\f"“‘\y\\iwfﬁerx\xxw1

ssﬂuﬂddﬂn%ﬂddqa
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CHIas 7ALLEI0

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

18 A
£ Qué sspectos tendria que modificar, Incrementar o suprimir en log instrumentos de Investigacién?

" Firma de experto informante

807

S Juan de Lurgancno, 3,0 do 6@" det 2017
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[{EVER ST YE]

11. Apatid

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L DATOS QENERALES:

ribres dol ink Mg Hurhne'z .A]unoc(,. Vo

12 Cargo o insteucién donde labora

1.3. Especiaidad del expena:

" wwnmmmm Holvaten
I Aqodo , Holo

1.5, Autor ded

¥

Ne\o do(c(\o

Esihi

. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Bueno Bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS “o.“‘!'g il W B 8 e
CLARIDAD Eata con lengudje apeop Hai.
OBJETIVIDAD Eslo exprosado de maners cobaconts y logica }iq]
PERTINENCIA mahmmymdo V?/
ACTUALIDAD iﬂnmmmmmvmu 8 ;o/.
ORGANIZACION Comprands los aspectos en caidad y clandad 307.
Tene coberencis enire  Indicadores  y  las ‘
SUFICIENGIA st S Koy,
INTENCIONALIDAD Estima la3 estrategias que responda &l prepdsilo de &)7
Ia investigacion f
Considers qua los toms utilzodos on o810
CONSISTENCIA vmmog&.mymau\omm 807
C3MPO GUe 54 esta in
Considera 1o estruch o 3
COMERENCIA aducuaco al 6po de Usuaro & QUGS 5o dirge el Lo/
Corsidora que 166 Items miden 10 que pratende 4
METODOLOGIA . 80/.
PROMEDIO DE \.*q.}
VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
TTEM N*_| SUFICIENTE MEDIANAMENTE SUFICIENTE | INSUFIGIENTE | OBSERVACIONES |
o i A S—
gi [
K i
i i
)$ 7
06 [V
| 07 I
| 08 y
(7] v
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12 4
13 i
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i
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7
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21 e
22 e
23 78
24 yZd
25 7
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Ceanm Vaiesr

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

I OPINION DE APLICACION:

180D

LQuE s3pectos tendria que modificar, o sup

Yq.3-

San Juan e Lurgancho, ¢ aosc?" del 2017
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

: |.1.mloosym-;ouwumu:nrmo: Cd""“"‘ ‘\f(’ﬂl". H“"W‘

1.2 Cargo o lnsttucian dande labora:
1.3. Especiaiidad del experto.
14 Nomore gal insinamento matho
1.5. Autor del i

\

i dﬂ.um]u‘ @MM«

Il ASPECTOS DE VALIOACION E INFORME;

MIDIGADORES CRITERIOS Al B S B S1100%
CLARIDAD Esna Con lBNgURR AProp YO/
OBJETIVIDAD Edta expresaca do manera coherante y 16gica MOT.
PERTINENCIA RANGICHE & o posa y de o7,
AR onD | e st s e o Vo7
ORGANIZACION Comprende los aspecios en calidad y clardad. #07'

Tiere antre a3
SUFICIENCIA dnenalonss: y \107-
INTENCIONALIDAD E“'WM’“”'"“""“"‘ Auecesponda alprpieRo fe Y07

Consdera quo los dems uliizades en esle v
CONSISTENCIA Wstumento 50 fodos y cads uno PIOPCS Gl \’@/_

Campo que 56 st investigando.

Consders & astruchea dal prasenta Instrumento =
COHERENCIA adeauado al tipo de ususto 8 QUANeS 50 Grge ol '{{O/_

instrumento

Considera que X6 fems miden K que prelence y
METODOLOGIA g ‘lf /
PROM DE ;
S 73

ITEMS DE VARIABLE
M T BURGENTE o WECARAMENTE SUFICIENTE | INSURGIENTE | GBSERVACIONES

wlaisisilbliislEldalzlkl =z e elelsls eﬂas
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CEZAN VALLESD

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

U, DPINION DE APLICACION:

L Qud aspoctos tendria que moedificar, incremantar o suprimic an les insir tos do igacidn?

. ROMEDIO TEWVA

T,

Ean Juan da Lurigancha, i del 2017
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Coaam VAo

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Il DATOS GENERALES: / .
1.1. Apellidos y nombees del inf D,M;Sm:maaq (/m 5, ﬁlam‘.a A.
12, Cargo & Insthuckon donce 10ora Dre- vev
13, Espociaidad del axp Firvarany . /RS

L4, Nombre del Instrumento motiva de la evaluacion
1.5. Autor def instrumento:

N ASPECTOS DE VALIDAGION E INFORME:

Doficinte Regulsr Bueno Muybueno | Excelente
MDICADORES CRITERIOS 02% | 21w | e1e0% | e1eon | 81m0%

CLARIDAD Esta o deng N
OBJETIVIDAD Esta exp e maners coherents y iogica /

Regponde a las necasidades intemas y externas do P
PERTINENCIA 1a iwestigacid

Esta adecuado para valorar aspecios y eslralegias s
ORGANIZACION Comprande ks aspecios en calkdsd y candad. 7

Tine  colwruncia  entre  indicad las Ve
SUFICIENCIA GMONLIOnes , —

Estima fas estr a al de
INTENCIONALIDAD | o U, (R0 Fesyandn M PIOpOSt

ra gue jos ilems  utikzados en  este 7
CONSISTENCIA instrumento son fodos y cada uno propks del
e S eLla & h

Considera 1a estruchura del presente inslrumento 7
COHERENCIA adeasado al tipo de usuaro a QUGNes 56 Girgs @l

instrumento

Consicer que 103 items miden 1o que pretende
METODOLOGIA e Ve
PROMEDIO DE '
VALORACION ;
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
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ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

I8

£Qué axpecton tondria que modificar, | tar o suprimir an los | tos do b gacié

%

SanJuanoeLu’uanwno, oe o? dol 2017
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I DATOS GENERALES:

11, Apelidos y rembres del ink DeMg.: Lomed /’M/ J5es
12. Cargo @ Insthucién dondelabora: ___—— DT L S eV
13, Espociaiidad del exp TEMAT: €0
1.4, Nombre del instumento motivo de ls evakiscién: (i
15 Autor del eo:_Howmlsn ﬁgulk - Hovic oy
il ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Deficiento busno | Excemnie
INDICADORES CRITERIOS s o et 8 8] [ 2 :
CLARIDAD Exta formulado con lerguaje apropiad \ﬂ({/
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y 10gica ;’(/
PERTINENCIA ; pexeS ""E y do ‘ /
aloras l
ASTUALIDAD. domqon b . ;fﬁ/
ORGANIZACION P v e—————— 797
SUFICIENCIA I:'ne cotweuncis  onlre  indicadorss  y  las ﬁ’/
INTENCIONALIDAD ,.!‘—"';E"‘! N . erposinde S 1
Considera que los Mems utifzados en & /
CONSISTENCIA Mmmuoayaummw 9(/
m mnn-mm
COHERENCIA adecuado al tipo 0o usuarc @ QuURNes 50 drige ¢l :?0//
Instrumento .
METODOLOGIA mhmmhm:mhum \?(/
PROMEDIO DE 7’5_(/

N Z.
£ Z
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ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

. APLI

2LQui aspectos tendria que

S0

San Juan do Lurigancho, 03 de C €T gl 2017
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ANEXO 7: DETALLE DE CONFIABILIDAD DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO.

Mean-Total Statistics

Scale Commactad Cronbach's
Scale Meamn i wWarianca If lkzm- Total Alpha T [tam
Ham Dalelad Ram Daletad Carralation Dalatad
wviD1 124.5% 354 648 94 L)
wviD12 125.08 356184 A50 L
VIDI3 12473 IS8 618 84 Q63
viD14 124,55 354 646 294 L
VIDIS 12505 356184 A50 Q64
VID1IE 124.73 ELLN-RE: 384 Q63
ViDUT 124,95 354 G648 364 HE3
ViD1Ie 12505 356184 L350 LT
viD1ie 124.73 iSg.6186 384 A6
WviD2n 12511 334.054 S04 A5G
viD2iz 12511 333.790 11 A5G
WViD2I3 125.08 45763 G54 A8
ViD2i4 12505 J38120 827 860
VID2I5 12512 341 579 715 R= 1|
VID2IE 12475 35%.882 A5G HG3
ViDaN 12510 334 880 B0 A5G
WviD3iz 12508 336.840 B85 B50
ViD3I3 125.08 336.840 B84 k=11
VID34 12507 337.7T10 BT gl
VID3I5 12511 342 660 T08 81
VID3IE 12475 355.882 A5G HE3
ViID4I 12508 338 601 BA BE0
WViD4i2 12511 334.054 804 A58
VID413 12511 342 660 TOE 81
WViDsn 12507 337874 BE3 Aal
ViD4aI3 12511 342 6649 J08 B61
ViDsn 12507 A3T4T4 863 960
ViD5I12 12507 337710 an Sa0
VIDSI3 125.09 335.729 a02 959
VD6l 125.08 335.724 S02 559
viDeI2 125.09 3445 {11 961
VID6I3 12477 353 958 ATS 563
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ANEXO 8: DETALLE DE CONFIABILIDAD DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

Rieimn- Total Statistics

Scale Comacied Cronbach's

Scale Maean if Variance if Ham-Tolal Alpha il Hem

Item Dealatad itam Delatad Comalation Dealeted
W12 126.28 378 AT T84 ars
VD113 126.28 A77.590 B854 OT4
WaDi4 12501 201 157 LELEL 1] ave
Y2D1I15 126.28 A7TR.570 Tad AT5
WZD11E 126.28 3A77.590 B854 ar4
v2D107 12591 391157 GG0 L
VZD1I8 126,28 ITRETO T84 ars
WZD1ia 126.28 A7 7. 590 854 a7
W2D1110 12501 201 157 LELEL ] Aa7e
W2D1I111 126.28 A7R.570 fd BFe
wzD111z2 126.28 377 590 854 ar4d
v2D1113 12581 361 157 Ga0 a7 G
WZD1i14 126.28 AT8 57O T84 ars
WaDig 126.28 A7 7.590 254 a7d
W2D1116 125801 291 157 a8l B7e
V2D21 126,28 378579 rad 875
v2D212 126,28 377.580 B854 a4
V20213 12591 391 1567 BED 476
V20214 126,28 478,574 a4 A7E
V20216 126.28 377.580 BE4 ava
V2031 12591 391 1567 BED 476
V2Dal2 126,26 402,305 66 Aare
v2D313 126,28 37e.579 784 avs
V20314 126,28 377.580 B854 ar4
V20315 12691 2911567 G660 ATE
V20316 126,28 3re.579 784 avs
V2D3I7 126,28 377.580 B854 a7d
V2D3l8 125,91 281 1587 BGED 876
V20319 126.28 378,679 784 a7s
V203110 126,28 377,580 B854 ar4
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7
ANEXO 9: CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA

ANEXO: CARTA DE AUTORIZACION

*ANO DE BUEN SERVICIO AL CIUDADANO"

01/08/2016

AUTORIZACION

Estimado Ing Sanchez Cuzcano, Fernando

(Jefe del area de Servicios Generales y Mantenimiento)

Yo, Morales Agurto Maria Esther, con DNI. 44412150 estudiantes del x ciclo de la carrera
profesional de Administracion de Empresas, Universidad Cesar Vallejo -Lima Este Solicito su
autonizacion para poder desarrollar una encuesta requerdas del curso de desarrollo de proyecto
de Tesis, cuya investigacion tiene por titulo: "Clima Organizacional Y Motivacion De Los
Colaboradores  Del Area De Servicios Generales Y Mantenimiento En El Hospital Nacional
Hipolito Unanue, EI Agustino, 2017 " Ias cuales seran aplicadas en el mes de diciembre

De Antemano agradezco el apoyo para realizar dicha solicitud, debido a que es fundamental para
el éxito de la investigacion, el cual se busca resultados que permitan proponer soluciones para el
beneficio de la sociedad

Morales Agurto Maria Esther Ing. Sanchez Cuzcano Fernando
I'rabajadora
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ANEXO 10: EVALUACION DE LA SIMILITUD DEL INSTRUMENTO CON
TURNITIN.

&) Feedback Studio - Google Chrome - o X

@ Esseguro | https://ev.turnitin.com/ay

Q feedback s[udio Clima organizacional - / ‘ < > @
. Todas las fuentes X
&
<
n < Coincidencia 1 de 34 >
n . repositorio.ucv.edu.pe 12 %
§' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO .
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Ju=
H-H : 5
ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION n docplayer.es 8 /0
i v— . e . : 17 . documents.mx 7 0/o
“Clima Organizacional Y Motivacion De Los Colaboradores Del Area
De Servicios Generales Y Mantenimiento En El Hospital Nacional ﬁ
Hipdlito Undnue, EI Agustino, 2017." . W " o)
i v /mvv.buenastare‘as.com 6 %
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LICENCIADO EN ADMINISTRACION o
® . es.scribd.com 6 %
AUTOR: ® T
e . Entregado a Pontificia
Morales Agurio Maria Esther 6 O/o
ASESOR: . es.slideshare.net 6 %

Dr. Lino Gamarra Edgar Laurcano

8 .
LINEA DE INVESTIGACION:

Pagina: 1 de 76 Numero de palabras: 10465
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ANEXO 11: ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Codigo : F06-PP-PR-02.02
U CV ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | version @ oo

1] Fecha : 120%-2017
C:‘;Av:cks:lnl‘): DETESS Pégina : 1cel

Yo, EDGAR LAUREANO, UNO GAMARRA, docente de la Facultad Ciencios
Empresariales y Escuela Profesional de Administracidon de la Universidad César
Vallejo Lima este, revisor [a) de la tesis titulada “Clima Organizacional Y Motivacion
De Los Coloboradores Del Area De Servicios Generales Y Mantenimiento En El
Hospital Nacional Hipdlite Undnue, El Agustino, 2017."  del estudiante MORALES
AGURTO MARIA ESTHER, constato que la investigacion tiene un indice de similitud
de 17% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin,

Ellla suscrito (@) analizd dicho reporte y concluyé que cada una de los
coincidencias detectadas no conslituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis

cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

Lima. 25 de Noviembre del 2017

...............................................................................

EDGAR LAUREANO, LINO GAMARRA
on: 324650824

Dieccién de Representante de la Direccion /
Bobord 2 Revisd | Vicereciorado de Investigociin | Aprobd | Rectoraco
Investigocié y Colidad
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ANEXO 12: AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO
INSTITUCIONAL UCV

cv AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | cuio . rospppp0202
U TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | Verion . 07
URIVERSIDAD ucv Fecha : 12:09-2017
CRSan WSS Pégna : 1de!

Yo Morales Agurio Mira Esther , identificado con DNI N° 44412150, egresado de o
Escuela Profesional de ciencios empresariales de la Universidad César Vallejo,
autorizo | X) . No cutorizo ( | la divuigacién y comunicacidn piblica de mi frabajo
de investigacién fitulado “clima organizacional y motivacién de los colaboradores
del area de servicios generales y mantenimiento  en el Hospital Nacional Hipdlito
Undanue, El Agustino, 2017."

" en el Repositorio Institucional de la UCV (hitp://repositorio.ucy.edu.pe/), segin fo
estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Arl. 23 y Art.
33

Fundamentacioén en caso de no aulotizacion:

.................................................................................................................
................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.............................................................................................

.............................................................................................

.............................................................................................

IMA
oni: H4H 12180
FECHA: 03... de. Bicanlide! 2013 -
o3 i6n de ; Representonte de la Direccion / )
Eloberd Revsd | Vicamactorado de Investigacién | Aprobé | Recterado
Investigacion v Calidad
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CONSTANCIA DE ENTREGA DE TESIS
DIGITAL

Por medio de la presente se deja constancia que:

El/la alumno(a)_H 0RALES AgulTo HAMA galder - ;
con DNI _<444 J2 /50 . de |la Escuela Profesional de
ADHIN S TEAC oM ha levantado

las observaciones de su tesis titulada:

"o L\\%m\zo(_‘.om) y ﬂoka an b los  colbomdorcs rln[ Mreg, -
g Sen®g oS Fexew lep { ﬂm[ﬁgtmhen‘jo Omel LJ«!?iJ__L_M_L,_Q_Ll

_1\4:96\?39 Winge | @) A%\u AR AL 20 /7

‘misma que cumple con los Fequusrtos exigidos por la unrversndad,

por lo tanto se autoriza la entrega de la tesis digital al Centro de
Informacién.

Lima, '? de G del 201 9

98



