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Resumen

El estudio tuvo como objetivo establecer la relacion que existe entre el clima
organizacional y la motivacion laboral de las enfermeras de un hospital 1I-1 EsSalud
del distrito de Comas, 2022. La investigacion es basica, de enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, transversal y correlacional no causal. Se utilizO una
encuesta como instrumento. Los resultados obtenidos en la investigacion son que
el 69.2% de las enfermeras ubican el clima organizacional en un nivel de riesgo;
solo el 14.4% lo considera inadecuado y un 16.3% en un nivel adecuado. También
se encontro que el 38.5% de los encuestados tienen alta motivacion laboral y el
61.5% tienen motivacion media. Se concluye que no existe relacion significativa
entre el clima organizacional y la motivacién de las enfermeras del hospital 1I-1
EsSalud del distrito de Comas en el afio 2022. Asi mismo, no existe relacion entre

el clima organizacional y sus dimensiones de la motivacion.

Palabras clave: Clima organizacional y motivacion laboral.

Vi



Abstract

The objective of the study was to establish the relationship between the
organizational climate and the work motivation of the nurses of a hospital II-1
EsSalud in the district of Comas, 2022. The research is basic, with a quantitative
approach, non-experimental, cross-sectional and non-correlational design. causal.
A survey was used as an instrument. The results obtained in the investigation are
that 69.2% of the nurses place the organizational climate at a risk level; only 14.4%
consider it inadequate and 16.3% at an adequate level. It was also found that 38.5%
of the respondents have high work motivation and 61.5% have medium motivation.
It is concluded that there is no significant relationship between the organizational
climate and the motivation of the nurses of the II-1 EsSalud hospital in the district of
Comas in the year 2022. Likewise, there is no relationship between the

organizational climate and its dimensions of motivation.

Keywords: Organizational climate and work motivation.
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l. INTRODUCCION

Segun el contexto actual mundial y ante las exigencias y adaptaciones que se
demandan, las enfermeras ocupan un gran porcentaje del personal de la salud, este
gran grupo pasa mucho tiempo en el centro laboral, por lo que habria de esperarse
gue las condiciones de empleo concedan momentos para el crecimiento personal,
y el debido amparo frente a riesgos fisicos y psicosociales. En otras palabras, el
personal de enfermeria debe encontrarse contento en su entorno laboral para que
pueda desplegar todas sus habilidades y brindar una atencion de calidad al
paciente. Dentro de las condiciones laborables positivas se incluyen el control del
trabajo y las recompensas como el pago, mientras que la parte negativa incluyen
las presiones laborales y las demandas emocionales que causan un desmedro de
la salud; todos estos factores basandose en las percepciones de los empleados.
Asi mismo, el valor principal de una organizacion es el recurso humano al cual
[lamaremos capital humano, que viene a ser el conjunto de habilidades que tienen
los trabajadores y estos actian en un ambito organizacional que les brinda
estructura, respaldo e impulso, por lo que podemos afirmar que el recurso humano
es quien logra efectivizar las metas trazadas y ellos ejercen la capacidad para tener

control positiva o negativamente dentro de la institucion (Ortiz et al., 2012).

El clima organizacional puede ser positivo si favorece las relaciones interpersonales
y cumplen con las metas trazadas de la institucion, si por el contrario el clima es
negativo, afectara y perjudicara el llegar a las metas trazadas, dando origen a un
circulo vicioso, del cual seria dificil salir sin una intervencion acertada. Un clima
laboral positivo facilita el desempefio, el bienestar del personal y, por ende, la
productividad. ElI uso de los recursos humanos de una manera eficaz dara
resultados positivos en la institucion y estos se veran reflejados en un mejor manejo
del personal, materiales, y recursos financieros. Es por este motivo que se deben
apreciar las ideas, la innovacion, el trabajo participativo de los trabajadores, con el
fin de dar una atencion de alto nivel y de mejora continua con capacitacion constante
ya que, el sentir la satisfaccion de hacer un buen trabajo, se vera reflejado en el

servicio a través de una atencién con calidad (Chiavenato,2009)



Urdaneta et al., (2009) estudio el clima laboral encontrando que, al beneficiar el
entorno laboral, se mejora el ambiente de trabajo con lo que hay una mayor
motivacion en los trabajadores, favoreciendo la mejora continua e instaurando
estrategias que permitan acrecentar la calidad en los centros laborales y, de esa
forma, brindar un mejor trato a los usuarios entendiendo que cada establecimiento

es particular y su recurso humano también.

La evidencia a nivel latinoamericano sugiere que la desmotivacion era un factor
negativo en la produccion de servicios y, por lo tanto, afectaria negativamente en el
rendimiento y, si ademas generaba incomodidad en los trabajadores, se creaba un

entorno laboral desfavorable o negativo. Vladimir et al., (2018)

En el Peru, especificamente en la ciudad de Lima, se realiz6 una investigacion
sobre clima organizacional indica que el elemento mas notable para el desarrollo de
una institucion es el recurso humano y que, al tener a los trabajadores dentro de un
entorno laboral acogedor, se puede lograr que la empresa cumpla con sus metas,
mejore la productividad; ademas un trabajador motivado se desempefia mejor en
su area, siendo asi, un factor que mejora la produccion de los servicios Martin &
Silva (2020)

En el caso del hospital 1l- 1 de EsSalud, que pertenece a la Red Desconcentrada de
Sabogal ubicada en el distrito de Comas, se presenta una demanda inconforme ya
sea por la infraestructura y /o el nimero de personal insuficiente, creandose un
entorno de estrés continuo. Los profesionales de enfermeria tienen que batallar con
la falta de medicamentos, con los jefes, los procedimientos de rutina diaria, las
relaciones interpersonales y las actividades propias del servicio. Esto hace que el
personal se sienta desmotivado y la atencion que brinda se vea reflejada en los
cuidados que ofrece. Otro de los problemas que se presenta es que, en el
transcurso de la pandemia, se tuvo 4 directores. En este mismo contexto, se realizé
la contratacién de nuevo personal de enfermeria y, obviamente, una nueva gestion
tanto en la parte de la direccibn como de la coordinacion de enfermeria, lo que
ocasiono un ambiente laboral inestable con nuevas reglas en el ambito del trabajo,

con una coordinacion de enfermeria poco comunicativa, registrandose



insuficiencias en el desempefio laboral con diversos patrones de comportamiento
como la escasa colaboracién del personal, ademas de la falta de liderazgo. Debido
a esto es que se plantea realizar la investigacion ya que es importante priorizar el
clima organizacional para tener trabajadores motivados con la labor que realizan,

donde puedan realizar mejor sus funciones.

Por lo manifestado se hace de vital importancia realizar este estudio con el propésito
de formular estrategias que perfeccionen y ayuden a mejorar los recursos y
capacidades de la institucion, asi también se encontrara informacion que antes no
tomabamos en cuenta; pero que, en el contexto actual, nos ayudara mucho para
garantizar el éxito en el compromiso con nuestro entorno laboral, nos permitira
comunicar los resultados internamente a los trabajadores y acceder a las
sugerencias de mejora, para poder obtener un desempefio optimo lo que nos
permitird obtener un clima organizacional favorable tanto para los trabajadores
como para la propia gestion evidenciandose en una atencion con calidad, ya que un
clima laboral positivo facilita la satisfaccion y el bienestar del personal y por ende la

productividad, este se vera acrecentado e impulsara la fuerza laboral .

Por ello se plantea el siguiente problema general de la investigacion: ¢ Qué relacion
existe entre el clima organizacional y la motivacion laboral de las enfermeras de un
hospital II-1 del distrito de Comas EsSalud?; Los problemas especificos seran:
¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y la necesidad de logro del
personal de enfermeria, la necesidad de poder, y la necesidad de afiliaciéon del

personal de enfermeria de un hospital II-1 del distrito de Comas Es salud?

El presente estudio se justifica de forma tedrica ya que nos permitirh conocer los
aspectos favorables y desfavorables de la institucion y la, informacion nos
beneficiara en perfeccionar el desenvolvimiento de los trabajadores de la
organizacién con los resultados obtenidos podremos dar aportes, y mejorar los
problemas encontrados. En referencia al aspecto metodoldgico, se justifica por el
uso de procedimientos, técnicas e instrumentos validos, que podra ser utilizado
como referencia para otros trabajos de investigacion que se podrian desarrollar en

futuras investigaciones conectadas a la gestion de instituciones de la salud. La
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justificacion practica del estudio nos permitira realizar mejoras en el ambiente
laboral, tomar las adecuadas decisiones y crear un ambiente Optimo para
desempeiarnos en una forma ideal. Es importante llevarlo a cabo en el entorno
laboral, ya que los resultados y recomendaciones se haran llegar a los gestores,
para tomar decisiones informadas y poder generar cambios importantes en favor
del trabajador y de su productividad, que favorezcan a la obtencién de las metas de

nuestro centro laboral y fomentar una gestién optima.

El objetivo principal de la investigacion es establecer la relacién que existe entre el
clima organizacional y la motivaciéon laboral de las enfermeras de un hospital 11-1
EsSalud del distrito de Comas; los objetivos especificos seran: establecer la relacion
que existe entre el clima organizacional y la necesidad de logro, la necesidad de
poder, y la necesidad de afiliacion del personal de enfermeria de un hospital 1l-1 de
EsSalud en el distrito de Comas.

La hipétesis general de la investigacion sera: Existe relacidon significativa entre el
clima organizacional y la motivaciéon laboral de las enfermeras de un hospital 1I-1
EsSalud del distrito de Comas; las hipoétesis especificas seran si existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la dimension necesidad de logro, la
necesidad de poder, necesidad de afiliacion de las enfermeras de un hospital 11-1
EsSalud del distrito de Comas.



II. MARCO TEORICO

A continuacién, se presentan los trabajos previos relacionados con la investigacion.
A nivel internacional, Rodriguez M et al., (2011) se interes6 mucho por investigar si
el clima laboral y la satisfaccion son importantes en el desenvolvimiento de los
trabajadores, en el comportamiento y en su productividad, se encuesto a un total de
96 trabajadores de la Region del Maule, encontrdndose que el clima laboral
pronostica de manera significativa el comportamiento de los empleados, mientras
gue, por otro lado, la satisfaccion nos revelara el Rendimiento y la Productividad.
Juéarez, Adauta (2012) investigo en México, sobre el clima organizacional con una
muestra de 230 individuos: se aplic6 una escala mixta de Likert-Thurstone. Se
concluyé que un clima organizacional favorable, mejorara la calidad de vida de los
trabajadores de la institucion sanitaria en cuestion, favoreciendo el
perfeccionamiento de los servicios de salud que se brindan a los clientes externos.
Pefia, Viveros et al.,, (2015) realizaron un estudio en México sobre el clima
organizacional de los equipos directivos y el desempefio de los servicios de salud,
utilizo la escala de Clima Organizacional, de 862 trabajadores el 27,6%, valoraron
el clima laboral como optimo; encontrandose una relacién favorable entre el nivel de
clima organizacional y el desempefio (r=0,4; p=0,008). De esta manera, se concluyo
que el clima laboral de los directivos de los centros de salud esta directamente
relacionado  con el desenvolvimiento  en la  atencion brindada.
Gonzales et al (2015) Luego de realizar 83 investigaciones en Latinoamérica, refiere
gue el clima organizacional tiene una fuerte influencia en la productividad de los
empleados, en la calidad del trabajo realizado y en la forma de ver su entorno
laboral.

Segredo (2017) para desarrollar los cambios en la gestion por la demanda de la
sociedad, necesitd de instrumentos que le ayuden a medir el clima organizacional
en una forma confiable, aplicando instrumentos se puede responder ante las
necesidades de los trabajadores y que la gestion ofrezca estrategias para mejorar

el entorno laboral



Laker et al., (2019) estudiaron el impacto en las percepciones del personal sobre
las barreras a los cambios de servicio impulsados por la investigacion en las salas
de salud mental: un estudio transversal, en el reino unido, con una muestra de 120
empleados. Los trabajadores con baja satisfaccién laboral y alta ansiedad de
interaccion también tenia baja confianza y estaba desmotivado. Las formas como
ven los trabajadores el clima laboral deben siempre estar en evaluacién, antes que
se realicen cambios dentro de la institucion, para poder determinar los alcances de

los factores que delimitan el progreso y bajan la moral.

Mogrovejo (2020) realizé un estudio sobre el clima organizacional y su influencia en
la motivacion del personal en Guayaquil. Con 218 trabajadores, para estudio. Se
encontré que la infraestructura no era la adecuada para desarrollar de manera
Optima sus actividades, los jefes no daban el soporte indispensable y por lo tanto
llevaban sus actividades en un entorno inadecuado. Se dio la propuesta de
incorporar todas las actividades que mejoren el entorno laboral y su motivacion,

otorgando diplomas a los trabajadores mas destacados, entre otros.

Macias y Vanga (2021) en una investigacion realizada en Venezuela sobre el clima
laboral y la motivacion en los docentes de la universidad de Manabi, con una
muestra de 33 docentes, concluyo que, al tener los resultados sobre el clima laboral
en la institucion, estos deben de ayudar a crear mejoras en la institucién
enfocandose sobre todo en los aspectos negativos, recomendando que se realicen
acciones urgentes y de forma inmediata segun los resultados y que se conserven

los aspectos encontrados en estado ideal.

Vega (2021) investigaron acerca de los factores que influyen en el rendimiento
laboral del personal de salud que labora en el centro de salud tipo ¢, Latacunga, en
Ecuador. La poblacién estudiada fue de 70 trabajadores. Se encontré que el factor
motivacién laboral si afecta de manera mediana y tiene un gran porcentaje si lo
relacionamos con la carga laboral. Concluye que la muestra estudiada se encuentra
en riesgo de bajo rendimiento laboral siendo mas representativo en las mujeres,

sumandose a esta la carga de las labores del hogar.



Los antecedentes mas recientes encontrados a nivel nacional incluyen los estudios
de: Céardenas (2017) Clima organizacional y motivacion del personal de enfermeria.
Integrada por 30 enfermeras de la institucion, utilizaron 2 escalas que permiten
evaluar el clima organizacional y la motivacion, concluyeron que hay una relacién
fuerte entre el clima organizacional y la motivacién de las enfermeras de dicha

institucion en estudio.

Uturunco (2018) realizo un estudio sobre los factores laborales que influyen en el
clima laboral del personal de enfermeria en un centro hospitalario de Arequipa.
Participaron 214 enfermeras, donde se encontré que a mas del cincuenta por ciento
de las enfermeras nunca les reconocen y recompensan su trabajo, no se les da
estabilidad laboral y tampoco reciben capacitacion. Respecto a la motivacion
econdémica consideran que su remuneracion es poco adecuada. Ademas, menos
del 50% tiene buena relacion con sus jefes, con un ambiente fisico poco favorable.
Se concluyé que los aspectos laborales influyen en el entorno del trabajo de los
enfermeros del centro laboral, los cuales son: la valoracion por el trabajo
correctamente hecho dentro de su institucion, relacion con los cargos mas altos y
con sus pares, también se encontr6 que la enfermera, siempre es un
elemento importante dentro del equipo de salud y que siempre busca trabajar
en un entorno laboral con armonia ademas tiene intencion de poder cambiar

y mejorar en favor del paciente, que es su razén de ser de la enfermera

Cérdova (2018) investigd sobre la relacion entre el clima organizacional y la
motivacién laboral en un hospital de Chosica, utilizo dos instrumentos, con una
muestra de 73 trabajadores, se concluyé0 que, si se tiene un mejor clima
organizacional habra una mejor motivacion laboral en el personal que trabaja al

interior de la empresa.

Porras (2019) Analiz6 la relacion entre el clima organizacional y la motivacion en
una organizacion que ofrece servicios de salud. Para este trabajo, se cont6 con una
poblacion conformada por 30 enfermeras, encontrandose que el mayor porcentaje
de enfermeras tiene una forma desfavorable de ver a su institucion pues , no se

logra adaptar a los cambios, y el sueldo no cubre sus necesidades basicas; Por otro
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lado, algunas manifiestan tener una percepcion favorable ya que la infraestructura
les ofrece un ambiente comodo y eficiente, sintiendose comodos con el ambiente
de trabajo, y con la posibilidad de ser creativos e innovador, existe sana
competencia, por lo que se sienten motivadas para realizar sus actividades,

evidenciandose en la buena atencion al cliente externo.

A continuacion, se presentan las bases tedricas que sustentan a la variable clima
organizacional.

Peralta (2020) El clima organizacional es llamado de diversas formas como
atmosfera laboral, clima laboral entre otras, es una tematica de gran interés ya que
la mayoria de las organizaciones buscan un permanente desarrollo del entorno
laboral para de este modo llegar a alcanzar las metas trazadas por la institucién, sin
olvidar al capital humano, es importante recalcar que depende de la forma de ver
de los trabajadores a las empresas sera su forma de actuar dentro de ella.
Contreras & Moyano (2018) Sin embargo, aun no se pueden poner de acuerdo los
investigadores sobre todos los factores que pueden medir el clima organizacional,
pero se pueden categorizar en tres: factores individuales, se refieren a las actitudes
propias de los trabajadores en relacion a sus necesidades, factores grupales se
refiere a la forma como se comportan en grupo ante necesidades comunes y
factores organizacionales se refieren a la estructura, jerarquia y organizaciéon de la
institucion .

Chiavenato (2009) considera al clima organizacional como aquella forma de ver que
los individuos tienen sobre la organizacién de la institucién donde laboran, se basa
en los acontecimientos, respuestas y percances entre colaboradores. Se relaciona
con el  entorno animico, motivacional reflejado en las posturas o gestos e
impresiones, de los trabajadores.

A continuacién, presentamos las diferentes teorias que explican el clima
organizacional.

Rodriguez (2016) sobre la Teoria del Clima Organizacional de Likert, refiere que el
trabajador reacciona de acuerdo a la percepcion, que tiene sobre la administracion
y organizacion del centro laboral. Likert establece 3 tipos de variables que

contribuye en la forma de ver su entorno laboral.



Variables causales: mide las actitudes y decisiones dentro del centro laboral.
Variables Intermedias: se refiere a la parte interna de la empresa como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

Variables finales: miden los resultados que la organizacién adquirié, como lo son la
productividad, ganancia y pérdida.

Acosta &Venegas (2010) nos narra acerca de la teoria propuesta por Litwin y
Stringer, Teoria en la que nos basamos para realizar esta investigacion, la que
sostiene que el clima laboral son todas las cualidades del entorno laboral que son
percibidas por los trabajadores y que va a influir en la forma de comportarse y
también en su motivacion. Litwin y Stringer nos dice que hay 9 dimensiones que nos
mostraria el clima que existe en un centro laboral, estas dimensiones son:
Estructura. se refiere a las reglas organizacionales, las obligaciones, politicas,
Responsabilidad. Se refiere a tomar decisiones por si mismo, el crear exigencias
propias respecto al cumplimiento de sus deberes.

Recompensa. Se refiere a los alicientes recibidos en el trabajo

Riesgo. Se refiere a los retos que tienen los empleados frente a su trabajo

Calor. Nos habla sobre el entorno laboral armonioso en el que encontramos
relaciones buenas entre los jefes y los empleados.

Apoyo. Se refiere a compaferismo

Estandares de desempefio. Mide el desempefio de los trabajadores.

Conflicto. Se refiere a como los jefes y los empleados pueden solucionar los
problemas en tanto se presenten.

Identidad. Que tanto un empleado siente que pertenece a la institucion.

Bernal et al., (2015) El Modelo de Fernando Toro (1992) conceptualiza al clima
organizacional, como la impresion que los empleados tienen acerca de las
condiciones de trabajo. El modelo obtiene un fundamento en la premisa de que las
personas suelen reaccionar a las caracteristicas de su trabajo sugestionados por
las formas de actuar de otras personas, como por ejemplos: jefes, compafieros y

colaboradores

Cristina et al., (2018) El Modelo de Hernan Alvarez Londofio permite al entrevistado

manifestar su opinidon con respecto a los 24 factores del clima organizacional,
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pueden emitir opinidbn respecto a por qué no se considera reconfortante dicho

factor, y cudles serian las posibles causas.

Se presenta a continuacion las definiciones y modelos teéricos referidos a la
variable Motivacion laboral
Rica (2020) Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow
Nos habla sobre el comportamiento humano que estéa referido a las necesidades
basicas nacidas de la privacion, y que se pueden clasificar en categorias en la que
una vez satisfechas las mas béasicas luego nos concentramos en las mas
superiores, pasando de necesidades fisiolégicas, necesidades de seguridad,
necesidades sociales, necesidad de valoracion y por ultimo necesidad de desarrollo
personal.
Padovan (2020) La teoria de la motivacion e higiene de Herzberg, estd mas
centrada en lo laboral, sustenta que la productividad del trabajador depende del
grado de satisfaccion que tiene dentro del entorno laboral.
El primer factor de esta teoria es la motivaciéon y nos habla sobre los factores
intrinsecos, o de contenido, estos son los que generan la satisfaccion. Por ejemplo:

« Reconocimiento

e Nivel de responsabilidad

e Independencia laboral

e La promocion.
El segundo factor de la teoria de Herzberg es la higiene: son aquellos llamados de
higiene, extrinsecos, o de contexto. Estos factores incorporan las condiciones del
ambito laboral. Como, por ejemplo:

e Sueldo

e principios de la organizacion

e La supervision

« Relaciones interpersonales

Padovan (2020) Nos document6 sobre la Teorias X e Y de McGregor, donde se
realizé una contrastacion entre los modelos clasicos y una mas humanista: las

teorias X e'Y.
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La teoria x se refiere a que un trabajador realiza un trabajo pensando que después
recibira una recompensa. Los jefes piensan que la motivacion econdmica es
importante para el trabajador lo cual influye en su labor diaria. Este modelo habla
sobre el estilo de liderazgo, donde los empleados deben conocer quién es su lider y
mantener el debido respeto y obediencia.

Por contrario, la teoria Y es una visibn mas moderna, se observa al trabajador como
aguel que tiene sus propios objetivos y con capacidad para responsabilizarse siendo
importante su propio potencial, que lo ayudaran a afrontar retos y permitirle el
compromiso. En este caso, los gestores piensan que, ofreciéndoles los instrumentos
adecuados, sus trabajadores realizaran sus actividades en forma correcta y lo
realizaran con motivacion.

Palma (2000). El modelo tedrico que sustenta la propuesta de McClellan, es la teoria
en la que nos basamos para realizar nuestra investigacion que sostiene que
existen tres necesidades que resaltan al momento de motivarnos en el entorno
laboral. en primer lugar, las de necesidad de logro, la que se refiere sobre el deseo
de mejorar y ser eficiente en ella y que se centra entre la posibilidad de éxito y
desafio, en segundo lugar, la necesidad de poder o deseo de agradecimiento y la
necesidad de afiliacion o de pertenencia, que viene a ser interpretado como el
contacto cercano para con otros. Sin embargo, esto cambiaria teniendo en cuenta
el tipo de personalidad y el entorno laboral, lo que podria crear diversos grados de
motivacion en el centro laboral. El instrumento de Steers y Braunstein se encuentra
fundamentada en los planteamientos de David McClellan y esta esbozada con
respuestas tipo Likert, ha sido adaptada por la psicéloga Sonia Palma Catrrillo en el
afio 2000, esta encuesta tiene 15 preguntas categorizadas en tres necesidades de
logro, de poder y de filiacién ya definidas lineas arriba.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

Se desarrollé este trabajo con enfoque cuantitativo ya que se recoge y analiza datos
para lograr brindar respuesta a las preguntas del trabajo de investigacion y verificar
las hipotesis ya establecidas con anterioridad, el uso de la estadistica y la medicion
numeérica establece de manera exacta estilos de conducta de una determinada
poblacién ( Herndndez et al., 2014) y corresponde a una investigacion basica, ya
gue nos ayuda a obtener nuevos conocimientos y a incrementar los mismos por
medio de la exploracién de investigaciones cientificas previas ( Novillo, 2016).
Este estudio utilizara un disefio no experimental, transversal y correlacional no
causal. No experimental pues las variables se someteran a medicion sin alterar
como se presentan al momento de la recoleccién de datos y no han sido
manipuladas; transversal porque los datos se recopilaran en un determinado
espacio y tiempo y correlacional no causal ya que el objetivo es determinar el vinculo
gue hay entre las variables de estudio y la relacion que presentan (Salgado-Lévano,
2018)

3.2 Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable 1. Clima Organizacional
Tipo de variable

Es una variable cualitativa y ordinal, esto es debido a que puede tener diferentes

valores siguiendo una jerarquia ya predeterminada (Campo & Zamora, 2019)
Definicion conceptual

Impresion que tienen los trabajadores sobre las distintas caracteristicas que
integran el entorno laboral con respecto al comportamiento organizacional, con la

estructura organizacional y estilo de direccidon (Segredo, 2017).

Definicion operacional
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Para valorar el clima organizacional en el area sanitaria usamos un instrumento de
Segredo (2017). Este instrumento tiene 50 items los mismos que se encuentran

divididos en tres dimensiones, la primera se refiere a:

Comportamiento organizacional, nos va a permitir estudiar el desenvolvimiento

de los trabajadores al interior de la institucion en estudio.

Estructura organizacional, a través de esta dimensién podemos observar la
misidn, vision, y objetivos de la institucién, también del talento humano, recursos
materiales, financieros entre otros. Para que la institucion pueda dirigirse bien y dar

una atencion de calidad, debe hacer conocer las normas y directrices.

Estilo de direccidn, este se refiere al estilo que tiene el gestor para dirigir a los
empleados de una institucion a conseguir los objetivos y por ende llegar a las metas

institucionales. (Alina Segredo ,2017)
Indicadores

Esta investigacion tiene los siguientes indicadores, motivacién, comunicacion,
relaciones interpersonales, funcionamiento, condiciones de trabajo, estimulo al
desarrollo organizacional, liderazgo, participacion, solucion de conflictos, trabajo en

equipo
Escala de medicién

Escala: ordinal, nivel politdmico, donde cada item de la variable tuvo una valoracion

de nunca (N): 0, a veces (AV): 1 punto y siempre (S): 2 puntos
3.2.2. Variable 2. Motivacion Laboral
Tipo de variable

La motivacion es una variable cualitativa y ordinal porque pueden tener diferentes
categorias, pero siguen un orden, segun una caracteristica. (Carballo y Guelmes
,2016)

Definicion conceptual
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Las motivaciones son procesos involuntarios, donde la gente tienen diversas
caracteristicas dependiendo de su motivador dominante, estos motivadores se
aprenden, en el transcurso del tiempo y de las necesidades del trabajador. (Taype
,2015)

Definicién operacional.

Balbuena (2020) La motivacion laboral se cuantifico a través de un cuestionario
adaptado de Sonia Palma, (2000), basado en Steers y Braunstein, el cual usa la
técnica de Likert, donde plantea 15 preguntas divididas en tres dimensiones:
Necesidad de logro nos habla sobre la necesidad de cumplir objetivos,
consiguiendo los objetivos trazados, les gusta saber que estan progresando y se
satisfacen en lo que han alcanzado dentro de su entorno laboral.

Necesidad de poder, nos habla sobre el tipo de trabajador que su dominador es
influir en los demas, les encanta la competencia y ser reconocidos en el ambiente

laboral.

Necesidad de afiliacion. estos trabajadores se distinguen por integrar a un grupo

y les gusta ser reconocidos por su colaboracién y comparfierismo.
Indicadores

Este estudio tiene los siguientes indicadores busqueda de mejora, desafios,

influencia en el entorno, competencia, comparierismo, relaciones sociales
Escala de medicion

Escala: ordinal, nivel politmico, donde cada item de la variable tuvo una valoracion,
segun la escala del 4 al 5 en absolutamente de acuerdo, 3 en indiferente y del 1 al
2 en absolutamente en desacuerdo, obteniendo méas valoracion mientras mas de

acuerdo esté con el argumento planteado.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo

3.3.1 Poblacién
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Poblacion: Integrada por 104 enfermeras que prestan servicios en el hospital II-1 de

EsSalud del distrito de comas en el transcurso del afio 2022
Criterios de inclusion:

Enfermeras con un afio minimo de labor en el hospital y que tengan firmado el

consentimiento informado para responder el instrumento.
Criterios de exclusion:

Enfermeras que no deseen realizar la encuesta y personal de enfermeria que se

encuentra en la jefatura de enfermeria y coordinadoras
3.3.2 Muestra

Ya que la poblacién es pequefia, no se requerira disefiar un muestreo. El trabajo
sera de tipo censal (Hernandez et al., 2018) y estara constituido por 104 enfermeras,
gue prestan servicios en el hospital y que aceptaron en responder voluntariamente
la encuesta para la investigacion presente, cumpliéndose con los criterios tanto de

inclusién como de exclusion
3.3.3 Muestreo

El tipo de muestreo es no probabilistico y de conveniencia, por la forma directa de

seleccionar a la poblacién en estudio. (Soto Abanto ,2018)
3.3.4 Unidad de analisis

La poblacion esta conformada por enfermeras que labora en el hospital 1I-1 de
EsSalud

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnica de recoleccién de datos

La técnica fue a través de la encuesta ya que con ella podremos recoger informacion
de las personas que accedieron a la encuesta, para dar soluciones a las
probleméticas que encontremos a través del uso del cuestionario (Stanton,2004) la

encuesta fue validada y aplicada a las enfermeras del hospital en estudio
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3.4.2 Instrumento de recoleccién de datos

Para recolectar los datos se utilizd el cuestionario sobre evaluacion del clima

organizacional en salud (ECOS-S) segun Alina Segredo (2017), este se encuentra

basado en la teoria de Litwin y Stringer y la escala de motivacién laboral estd basado

en las proposiciones teéricas de David McClellan, su autor fue Steers, y Braunstein,

y este cuestionario fue adaptada por Sonia Palma Carrillo (2000).

Ficha técnica del instrumento para medir el clima organizacional

Nombre
Autor (es):
Objetivo:

Dimensiones:

Baremos:

Evaluacion del clima organizacional en salud (ECOS-S)
Segredo Pérez (2017)

Medir el clima organizacional en las instituciones de
salud.

Comportamiento Organizacional, Estructura
Organizacional y Estilo de direccion

Clima organizacional adecuado: 6 o mas. clima
organizacional en riesgo: de 4 a 59 y clima

organizacional inadecuado: menos de 4.

Ficha técnica del instrumento para medir la motivacion laboral:

Nombre

Autor (es)
Adaptado por :
Objetivo:

Dimensiones:

Baremos:

Escala de motivacion laboral

Steers, r. y Braunstein (1976)

Sonia Palma Carrillo (2000)

Medir el grado de motivacion laboral en las instituciones
Necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de
afiliacion

Alta (de 50 a 75), Media (de 25 a 49) y Baja (menor de
25)
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3.4.3 Validez y confiabilidad
Instrumento: Clima Organizacional
Validez
La validez del instrumento fue determinada a partir de la investigacion de Palomino
(2021) que realizo el juicio de expertos con 3 expertos con grado de maestria, que
indicaron que eran aplicables.
Confiabilidad
La confiabilidad de este instrumento fue realizada por Palomino (2021) quien realizo
una investigacién sobre Clima organizacional, el instrumento tiene items con
opciones en escala Likert, se utilizd el cuestionario (ECOS-S) 2017 del clima
organizacional, el cual obtuvo como resultado un alfa de Crombach de .808.
Instrumento: Motivacion Laboral
Validez
La validez del instrumento fue determinada por los mismos autores en el afio 1976,
luego fue validada en una investigacion de Saenz Mogollon (2014) y esta fue
utilizada en una investigacion de Cardenas Pefia (2018)
Confiabilidad
La confiabilidad del instrumento de motivacion, fue determinada por Saenz Mogoll6n
con un coeficiente de alfa de Crombach de 0.76 mostrandonos que hay una alta

confiabilidad y que el instrumento se encontraba habilitado para su uso.

3.5 Procedimientos

Se realizara las gestiones necesarias con los responsables de la institucién, para
proporcionar detalles de la investigacion, esclarecer las dudas y contestar todas las
consultas para finalmente pedir su cooperacion en la participacion de esta
investigacién. Se pedira firmar el consentimiento a cada uno de los participantes de
la investigacion; la aplicacion de instrumentos va a durar aproximadamente 3
semanas y posteriormente se realizara el analisis estadistico, dandose a conocer
los resultados, ademas de las discusiones y respectivas conclusiones. Finalmente,

se ofreceran las sugerencias respectivas.
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3.6 Método de analisis de datos

Para esta investigacion se empleara el software estadistico SPSS version 25; Se
llevard a cabo la comparacion de ambas hipétesis a traves del Coeficiente Rho de
Spearman, que nos ayudara a correlacionar las variables y nos daré un valor ordinal,
de tal modo que las enfermeras que intervinieron en el estudio puedan ordenarse
por categorias.
Se procedera de la forma siguiente:
a.- Se determinara la frecuencia y porcentaje, con los puntajes obtenidos por las
enfermeras en cada variable y en cada dimension.
b.- Se plantearon las hipoétesis estadisticas:
Ho. No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
motivacion laboral
H1. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la motivacion
laboral.
Nivel de significacion tedrica a=0.05
c.- Se considerard el nivel de significacion tedrica: a = .05 y la regla de decision: Si
p = a, aceptar el Ho; si p < a; rechazar la Ho.

3.7 Aspectos éticos

El presente estudio se fundamentara en los principios éticos y morales implantados
por la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo y con los pormenores
propios de la Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud. Para asegurar el
principio de autonomia se le pedira el consentimiento informado a cada uno de los
integrantes, indicando que su participacion es andénima y voluntaria, se cumplird con
los principios de no maleficencia y de beneficencia, ya que la recoleccién de datos
no afectard el bienestar de los participantes, ademas de considerar el principio de

justicia en el que no se discrimino a ningun participante, por ningln motivo.

18



IV. RESULTADOS

Luego de haber realizado la recoleccién de datos que hemos encontrado a través
de las encuestas, estas han sido registrados en una base de datos, en forma
organizada a través del paquete estadistico SPSS25 y se ha utilizado la correlaciéon
de rangos de Spearman, para valorar la relacion entre las variables luego se ha
realizado la descripcion de los resultados por cada tabla, segun nuestras variables

y se ha realizado la contrastacion de las hipotesis.

4.1. Resultados descriptivos

En la tabla 1 podemos darnos cuenta que el 69.2% de las enfermeras se ubica en
un nivel de riesgo del clima organizacional; solo el 14.4% considera inadecuado el
clima y el 16.3% en el nivel adecuado (ver figura 1). En cuanto a la dimension
comportamiento organizacional, el 75.0% podemos observar que pertenece al nivel
en riesgo y el 13.5% se ubica en un nivel adecuado. Respecto a la dimensién
estructura organizacional, el 11.5% considera adecuado y el 12.5% como
inadecuado. Por ultimo, en la dimension estilo de direccion, el 16.3% se ubica en el
nivel adecuado, este porcentaje es superior que las otras dos dimensiones, ademas

el nivel en riesgo es 61.5%.

Tabla 1
Clima organizacional y sus dimensiones de las enfermeras del hospital 11-1 EsSalud
del distrito de Comas en el afio 2022

Clima Comportamiento Estructura Estilo de
Nivel organizacional  Organizacional Organizacional  direcci6n

n° % n° % n° % n° %
Inadecuado 15 14.4% 12 11.5% 13 12.5% 23 22.1%
En riesgo 72 69.2% 78 75.0% 79 76.0% 64 61.5%
Adecuado 17 16.3% 14 13.5% 12 11.5% 17 16.3%
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En la tabla 2 se observa que el 38.5% tienen alta motivacion laboral y el 61.5%
tienen motivacion media (ver figura 2). En cuanto a las dimensiones; la necesidad
de logro tiene mayor valor en el nivel alto con el 57.7%; apenas el 1% se encuentra
en un nivel bajo. En referencia a la dimension de poder, el nivel alto con 20.2% es
menor que las otras dos dimensiones; sin embargo, el nivel medio se presenta en
el 77.9%. En la dimension necesidad de afiliacion, el 51.9% se consideran en un

nivel alto, seguido del 48.1% en el nivel medio.

Tabla 2
Motivacion laboral y sus dimensiones de las enfermeras del hospital I11-1 EsSalud
del distrito de Comas en el afio 2022

Motivacién Necesidad de Necesidad de Necesidad de
. Laboral Logro Poder Afiliacion
Nivel
n° % n° % n° % n° %
Baja 0 0.0% 1 1.0% 2 1.9% 0 0.0%
Media 64 61.5% 43 41.3% 81 77.9% 50 48.1%
Alta 40 38.5% 60 57.7% 21 20.2% 54 51.9%

4.2. Contrastacion de hipotesis

A través del uso del coeficiente de correlacion de Spearman se ha realizado la
contrastacion de las hipotesis en estudio con una significancia del 5%. Los reportes

se obtuvieron a través del programa estadistico SPSS version 25.

4.2.1. Prueba de hipoétesis general

De la hipotesis general:

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
motivacion del personal de enfermeria del hospital | EsSalud del distrito de

Comas en el afo 2022
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H1: Existe relacidn significativa entre el clima organizacional y la motivacion
del personal de enfermeria del hospital | EsSalud del distrito de Comas en el
ano 2022

En la tabla 3 observaremos los resultados generados mediante el analisis de
correlacion por medio del coeficiente de Spearman. Se encontré que el valor de p
es .901, la misma que es mayor que .05; entonces no se rechaza la hip6tesis nula;
por consiguiente, no existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
motivacion de las enfermeras del hospital | EsSalud del distrito de Comas en el afio
2022.

Tabla 3

Correlacion entre clima organizacional y motivacion laboral en las enfermeras del

hospital 11-1 EsSalud del distrito de Comas en el afio 2022
Clima Motivacion
organizacional Laboral

Coef|C|e.n'te de 1.000 -012

Clima correlacion
Rho de Spearman  anizacional  Sig. (bilateral) 901
N 104 104

4.2.2. Contrastacién de la hip6tesis especifica 1

En la tabla 4 podemos observar los resultados de analizar la correlacién mediante
el coeficiente de Spearman. Encontramos que el valor de p es .411, observando
gue este es mayor que .05; de ahi que, no se rechaza la hipétesis nula; por
consiguiente, no existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
necesidad de logro del personal de enfermeria del hospital | EsSalud del distrito de

Comas en el afno 2022.
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Tabla 4

Correlacion entre clima organizacional y la necesidad de logro en las enfermeras
del hospital 1I-1 EsSalud del distrito de Comas en el afio 2022

Clima Necesidad
organizacional | de Logro

Rho de Spearman | Coeficiente de correlacion | 1.000 .081
Sig. (bilateral) 411
N 104 104

4.2.3. Contrastacion de la hipotesis especifica 2

En la tabla 5, luego de analizar la correlacion a través del coeficiente de Spearman,
encontramos los siguientes resultados: Encontramos que el valor de p es .902,
siendo este mayor que .05; entonces, no se rechaza la hipétesis nula; de ahi que,
podemos deducir que no existe relacion significativa entre el clima organizacional y
la necesidad de poder de las enfermeras del hospital | EsSalud del distrito de Comas

en el aflo 2022.

Tabla 5

Correlacion entre clima organizacional y la necesidad de poder de las enfermeras
del hospital 1I-1 EsSalud del distrito de Comas en el afio 2022

Clima Necesidad
organizacional  de Poder

Coeficiente de correlacion 1.000 .012
Rho  de Clima Sig. (bilateral) 902
Spearman  organizacional

N 104 104

4.2.4. Contrastacion de la hipétesis especifica 3

En la tabla 6 observamos los resultados del andlisis de correlacion a través del
coeficiente de Spearman. Encontramos que el valor de p es .553, este es mayor

gue .05; entonces no se rechaza la hipétesis nula; por consiguiente, no existe
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relacion significativa entre el clima organizacional y la necesidad de afiliacion de las

enfermeras del hospital II-1 EsSalud del distrito de Comas en el afio 2022.

Tabla 6
Correlacion entre clima organizacional y la necesidad de afiliacion de las enfermeras
del hospital 1I-1 EsSalud del distrito de Comas en el afio 2022

Clima Necesidad
organizacional  de Afiliacion

Coeficiente de correlacion 1.000 -.059

Rho de Clima Sig. (bilateral) 553
Spearman  organizacional

104 104
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V. DISCUSION
La investigacion fue realizada con el proposito de establecer la relacion que existe
entre el clima organizacional y la motivacion con una muestra de 104 enfermeras

del hospital 1I-1 de EsSalud en Comas.

Se encontrd que no existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
la motivacién de las enfermeras en el hospital en estudio (Rho = -.012), Se obtuvo
como resultado que la motivacion de las enfermeras se encuentra en un nivel alto

de motivacion con un 38.5% y un 61.5% en un nivel medio.

Sanchez Jacas (2017) nos explica que la motivacion en un entorno laboral cambia
un poco su connotacion, las personas se sienten motivadas porque quieren la
actividad que estan realizando; mientras que otros, trabajan para ganar una
recompensa o evitar una llamada de atencion. Asi también tenemos a Contreras y
Moyano (2018) que sustentan que existen otros factores que pudieran afectar al
clima laboral, que son considerados los factores individuales, que se refiere a la
interrelacion entre otros trabajadores dentro de su entorno laboral, sentido de ser
parte de la institucién, grupales se refiere como ven al lider que los dirige, si sienten
confianza con el jefe y si trabajan en equipo y organizacionales tiene que ver con la
estructura y organizacion. En la investigacion de Uturunco (2018) se encontré que
la enfermera, siempre es un elemento importante dentro del equipo de salud y
gue siempre busca trabajar en un entorno laboral con armonia, ademas tiene

intencion de poder cambiar y mejorar en favor del paciente que es su razén de ser.

Al analizar los resultados de las hipétesis especificas, se encontré que el clima
organizacional y las dimensiones de la motivacion como: necesidad de logro, la
necesidad de poder y la necesidad de Afiliacion, no tiene relacion significativa entre
ellas. Esto indica que las enfermeras de las instituciones de salud, a pesar de tener
problemas en el clima laboral, la motivacion se encuentra en un porcentaje alto,
evidenciandose en el deseo del personal de salud de hacer en forma correcta su

trabajo y asi brindar una atencion de calidad al paciente.

Manzano (2020) sustenta que el profesional de enfermeria siempre vive en

constante competitividad lo que hace que se sienta motivado a preparase
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continuamente. En relacién al estilo de direccion, nos dice como se llevan los jefes

con los empleados e influye en los procesos y por ende en su rendimiento.

Respecto a los resultados descriptivos se encontré que el clima organizacional del
hospital en estudio se define con un nivel inadecuado en un 14.4%, en riesgo en un
porcentaje de 69.2% y solo el 16.3% en el nivel adecuado. El clima organizacional
es la forma de como ven los trabajadores su entorno laboral entendiéndose que una
institucion debe mantener un clima de confianza para que se encamine al éxito.
Alfaro (2019) nos dice que medir el clima laboral nos sirve para identificar los
conflictos existentes en la institucion y asi medir el tipo de gestion que existe en el

centro laboral.

Un resultado similar se encontré en Palomino Céardenas (2021) en las enfermeras
de un hospital Il en Andahuaylas, sobre el clima organizacional. Aqui el 58,8%
presenta un nivel en riesgo y el 41,2% presenta un nivel adecuado. Asi mismo, en
Céardenas Peia (2018) se encontré que el 76.7 % de enfermeras tiene un clima
laboral por mejorar y tiene un clima laboral saludable en el 13.3% de los casos y un

10% no saludable.

Resultados semejantes se obtuvieron en Arteaga (2020), con un nivel medio referido
por el 61.5% de los encuestados en lo que respecta a clima laboral. Referia que
puede darse talvez por distintos factores, como por ejemplo a deficientes relaciones
interpersonales, factores ambientales de la institucion y /o factores individuales o
llamados psicoldgicos

El Clima organizacional, como nos mencionan Koys y DeCottis (1991), es un
fendmeno multifocal y que, a partir de su experiencia dentro del lugar de trabajo,
logra obtener conocimientos y esto servira para realizar un mejor trabajo con calidad

para el cliente externo.

Ademas, encontramos que la dimensién comportamiento organizacional, se ubica
en el nivel en riesgo en un 75%. Aqui podemos observar lo que nos menciona
Hernandez (2019) pues nos refiere que la ausencia de buenas relaciones

interpersonales en el personal de enfermeria y la falta de comunicacion trae una
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incomodidad en el ambiente de trabajo, se pierde la confianza y se ve disminuida la
cordialidad y el respeto. Justamente por eso es que los enfermeros deberian
apoyarse para poder enfrentar grandes obstaculos en el cuidado del paciente, a
través de un trato respetuoso para generar un buen clima laboral y que este no

afecte en la calidad de la atencién al usuario.

Refiriéndonos ahora a la dimension estructura organizacional, observamos que el
76% del personal considera que esta dimensidn se encuentra en riesgo, esto nos
quiere decir que hay un alto porcentaje de enfermeras que perciben que la gestiéon
no genera buena comunicaciéon entre los trabajadores, y en consecuencia, como lo
sustenta Artaza B et, al (2016), se pondria en riesgo la calidad de la atencion al
paciente por la falta de acercamiento de la gestién hacia los trabajadores, una
gestion que no escucha no podria entender las necesidades tanto del cliente interno

como del cliente externo.

Respecto a la tercera dimension, estilo de direccion, tenemos un 61.5% que
considera que se encuentra en un nivel en riesgo. Basandonos en esto y tomando
en consideracion lo que dice Garcia et, al. (2021), podriamos afirmar que hay una
falta de liderazgo que se evidencia a su vez en la falta de trabajo de equipo, pues
el lider no solo fomenta trabajar en equipo, si ho que guia a los trabajadores a que
cumplan los objetivos institucionales motivandolos con sus propias habilidades sin
presionar a los trabajadores.

Refiriendonos a los resultados descriptivos en relacion a la variable de la motivacion
laboral, se encontré que el 38.5% de las enfermeras presentan un nivel alto y un
61.5% refieren en un nivel medio. Respecto a la dimension de Necesidad de logro
encontramos un nivel alto en un 57.7% de los encuestados, esto refleja que las
enfermeras se sienten con deseos de alcanzar metas dentro del entorno laboral.
Respecto a esto, el autor Balbuena (2020), nos refiere que los empleados donde
prevalece esta necesidad de logro son muy eficientes y se sentirdn muy bien frente

a los retos que les solicite su institucion.

26



En relacion a la dimension de necesidad de afiliacion, se ha encontrado la
motivacion en un nivel alto de 51.9% y en un nivel medio de 48.1%. Respecto a
esto, Balbuena (2020) nos refiere que las enfermeras tienen el deseo de integrar
nuevos grupos Yy trabajar en equipo y que una caracteristica que la renombra es su

deseo de colaboracién, mas que de competencia.

En cuanto a la dimension de poder, se ha encontrado la motivacion en un nivel alto
con 20.2% y un nivel medio con el 77.9%. Segun Balbuena (2020), este tipo de
personal tiene el deseo de influir en los demas integrantes del entorno laboral, se

sienten muy bien en puestos con cargos y favorecen el liderazgo.

La principal limitacion en este estudio estuvo relacionada con la aplicacion de las
encuestas en forma manual y con el limitado tiempo disponible de las colegas para

el desarrollo de estas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
motivacién de las enfermeras de un hospital II-1 EsSalud en el

distrito de Comas en el afio 2022.El valor de Rho es - .012

No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
necesidad de logro del personal de enfermeria del hospital II-1
EsSalud del distrito de Comas en el afio 2022.El valor de Rho es
.081

No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
necesidad de poder de las enfermeras del hospital 11-1 EsSalud

del distrito de Comas en el afio 2022.El valor de Rho es .012

No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
necesidad de afiliacion de las enfermeras del hospital 1-1
EsSalud del distrito de Comas en el afio 2022.El valor de Rho es
-.059
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima Organizacional y motivacion laboral en las enfermeras de un hospital I1-1
Autor: Esteher E. Silva Refulio

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General:
Problemas
Especificos:

Objetivo General:
Objetivos
especificos:

Hipétesis general:
Hipotesis
especificas

Variable 1:Clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala de Medicion | Niveles o rangos
Motivacion 10.15.29,35,45 Escala: ordinal Clima
Comportamiento [~comunicacion 217223748 Nivel: politomicO organizacional
organizacional T Nunca (N): 0, adecuado: 6 0
Relaciones 3,18,23,38,40 A veces (AV): 1 mas.
interpersonales y de punto Clima
trabajo Siempre (S): 2 organizacional
Estructura Funcionamiento 6,11,25,30,43 puntos. en riesgo: 4 a
Organizacional Condiciones de trabajo 1,16,21,36,47 gl?ma
Estimulo al desarrollo 5,20,31,40,50 organizacional
organizacional inadecuado:
Estilo de Liderazgo 712,26,32,41 menos de 4
direccion Participacion 4,19,24,39,49
Solucion de conflictos 9,14,28,34,44
Trabajo en equipo 8,13,27,33,42
Variable 2:Motivacion Laboral
Dimensiones Indicadores items Escala de Medicién | Niveles o rangos
Necesidad de Busqueda de mejora 1,4,7,10y 13 1.Absolutamente en | Baja
Logro Desafios desacuerdo) Media
2.(En desacuerdo) Alta
Necesidad de Influencia en el entorno 2,5,8,11,14 3. (Indlferen(tje)
Poder Competencia 4.(De acuerdo)
5. (Absolutamente
de acuerdo)
Necesidad de Compafierismo 3,6,9, 12,15

Afiliacion

Relaciones sociales




Anexo 2. Tabla de Operacionalizacion de variables

organizacion
donde trabaja,
es decires el
estado
emocional del
empleado que
puede revelar
un deseo, una
necesidad y/o
una obligacion
de mantenerse
como parte de la
institucion en
donde trabaja
como miembro
de la
organizacion
(Meyer y Allen,
1991).

Adaptacién de Sonia
Palma Carrillo (2000)

Se obtiene puntuaciones
segln en cada
indicador.

Dimensiones /
indicadores:

Necesidad de logro:
Luchar por conseguir el
éxito

Necesidad de poder:
Desea estatus, prestigio,
autoridad.

Necesidad de afiliacion
:Le gusta tener
relaciones con los
demas trabajadores,
trabajo en equipo.

Necesidad de
Poder

Necesidad de
Afiliacion

Influencia en el
entorno
Competencia

Comparfierismo
Relaciones
sociales

VARIABLEs | Definicion Definicion Dimensién | Indicadores | CSc&aDbe
conceptual operacional Medicion
Se utilizé un instrumento | Comportamiento | -Motivacion Escala: ordinal
Es la impresion de Segredo (2017). Este | Organizacional -Comunicacién Nivel: politomicO
que tienen los instrumento tiene 50 -Relaciones Nunca (N): 0,
trabajadores items divididos en tres interpersonalesy | A veces (AV): 1
acerca de las grandes grupos de trabajo punto
EL CLIMA distintas -Comportamiento -Funcionamiento | Siempre (S): 2
LABORAL caracteristicas organizacional, Como Estructura -Condiciones de puntos.
gue conforman actdan los trabajadores Organizacional trabajo
el entorno frente a sus -Estimulo al
laboral con organizaciones, como lo desarrollo
respecto al es motivacion, organizacional
comportamiento | comunicacion, y Estilo de -Liderazgo
organizacional, relaciones direccion -Participacion
con la estructura | interpersonales y de -Solucion de
organizacional y | trabajo con tres conflictos
estilo de indicadores. (b) Trabajo en
direccion " -Estructura equipo
(Segredo organizacional, se
Perez,2016). refiere a las normas
institucionales que acata
la institucion, en lo que
respecta a
funcionamiento,
condiciones de trabajo y
estimulo al desarrollo
organizacional, con tres
indicadores y
- Estilo de direccion, se
refiere al lazo evidente
entre los trabajadores y
la institucion, cuenta con
cuatro indicadores.
Cada una de estas
dimensiones cuanta con
cuatro items
Es el estado Segln la Escala de Necesidad de Blsqueda de 1.Absolutamente
mental que tiene | motivacion laboral Logro mejora en desacuerdo)
MOTIVACION el trabajador en R. Steersy D. Desafios 2.(En
LABORAL relacion a la Braunstein (1976) y desacuerdo)

3. (Indiferente)
4.(De acuerdo)
5.
(Absolutamente
de acuerdo)




Anexo 3. Instrumentos de recoleccién de datos
Cuestionario: Escala de Motivacion

El presente cuestionario tiene como objetivo conocer la motivacion del personal de
enfermeria que labora en un Hospital II-1 de del distrito de comas Los resultados
son confidenciales, por ello, sirvase responder con sinceridad las preguntas,
marcando con un aspa (X) en el enunciado que indique lo que usted considere.

1 2 3 4 5
Absolutament  En Indiferente De acuerdo Absolutament
een desacuerdo e de acuerdo
desacuerdo

N.° [TEM 1 2 3 4 5
1 Intento mejorar mi desempefio laboral

2 Me gusta trabajar en competicion y ganar

3 A menudo me encuentro hablando con otras

personas del hospital sobre temas que no forman
parte del trabajo

4 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
desafiantes

5 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y
presion

6 Me gusta estar en compafiia de otras personas

gue laboran en el hospital

7 Me gusta ser programado(a) en tareas complejas
8 Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo
9 Tiendo a construir relaciones
cercanas con los comparieros(as)
de trabajo

10  Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

11  Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi
objetivo



12

13

14

15

. Me gusta pertenecer a los grupos y
organizaciones

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea
dificil

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas
control sobre los acontecimientos o hechos que
me rodean

Prefiero trabajar con otras personas mas que
trabajar solo(a)



Evaluacion del clima organizacional en salud-Segredo (ECOS-S) 2017

El proposito de este instrumento (cuestionario) es encontrar areas de
oportunidades que permitan mejorar el clima de trabajo en esta organizacion. La
informacion que usted nos proporcione sera de mucha utilidad en la busqueda de
la mejora continua de la institucion

Datos del encuestado:
Sexo:_(M)__(F) Edad:_ Estado civil: _
Personal: (profesional)_(Técnico) Condicién laboral: _

Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca en qué medida
usted considera se aplica en su area de trabajo. Para cada inciso marque con una
X una sola respuesta: Nunca (N), A veces (AV) o Siempre (S).

I. Incisos del cuestionario:

Escala Valores

Nunca 0

A veces 1

Siempre 2

N° |items alores

1 |[El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es agradable 0 1

2 |Laimagen que se proyecta de la institucién a la sociedad es de reconocimientoy |0 1
prestigio

3 |Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de trabajo [0 1
0 departamento son cordiales

4 |Cuando hay un reto para la organizacién todas las areas participan activamente [0 1

5 |Los cambios en la institucion se proyectan en dependencia de las necesidades, [0 1 2

exigencias o demandas de la organizacion misma

Los trabajadores conocen la mision de la institucion

6
7 [Existe preocupacién porque se entienda bien el trabajo a realizar
8 |Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo

9 [Todos los problemas se discuten de una manera constructiva

10 [El trabajo que realizo me gusta

11 [El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los trabajadores

12 |Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe resolverlo

[slislis]i=l[el[=][e][=]
NENENERRERERE

13 |Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de los
miembros del equipo

NINNININNINN

14 [En el andlisis de los problemas se pueden plantear criterios 0 1 2
15 |Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como 0 1
tal
16 |Las condiciones fisicas de trabajo son buenas 0 1
17 |Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacion fluya en la 0 1 2
institucion
18 |[Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo 0 1 2
19 |Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion colaboran entre ellos 0 1 2
20 [En lainstitucién se le da atencién al desarrollo de los equipos humanos 0 1 2
21 |Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el desempefio de las 0 1 2

personas




22 |Lainformacion en la institucion llega de forma clara desde el nivel superior hasta 0 1 2
los trabajadores

23 |[El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés de la 0 1 2
institucion

24 |Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los objetivos de la 0 1 2
institucion

25 |Las acciones de control se realizan de forma planificada 0 1 2

26 [Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal con el fin|0 1 2
de mejorar la calidad del trabajo

27 [El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente 0 1 2

28 |Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo 0 1 2

29 [En lainstitucion las personas que trabajan bien reciben reconocimiento 0 1 2

30 [Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo que 0 1 2
corresponde desarrollar dentro de la organizacion

31 |En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la organizacién se tienen en 0 1 2
cuenta las opciones mas creativas que aportan los trabajadores

32 |Cuando se inicia una tarea se explica el por qué 0 1 2

33 |Los resultados alcanzados en la institucién son frutos del trabajo de todos 0 1 2

34 |Se estimula la participacion de las personas para encontrar soluciones creativas |0 1 2
a los problemas

35 |Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a los resultados de|0 1 2
la institucion

36 [Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten dar 0 1 2
solucion a los problemas

37 |La informacién requerida para cumplir con las actividades fluye de forma rapida [0 1 2

38 |La institucion se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones de [0 1 2
las personas dentro de la organizacién

39 [En latoma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacion de todos los |0 1 2
trabajadores

40 |Existe correspondencia entre los objetivos de la organizacion y el trabajo que se |0 1 2
realiza

41 |A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas del colectivo 0 1 2

42 |Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los resultados de 0 1 2
trabajo

43 |Los trabajadores en la institucién cumplen con el horario laborar de forma regular |0 1 2

44 (Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacién adoptan 0 1 2
posiciones sinceras

45  |Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion en la que 0 1 2
laboran

46 |[En la institucion se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas hacia los [0 1 2
comparieros de trabajo

47 |Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en la institucion 0 1 2

48 |La informacion que se requiere de los compafieros del equipo se recibe 0 1 2
oportunamente para realizar el trabajo

49 |Se propician cambios positivos en funcién del desarrollo de la institucién 0 1 2

50 |Los criterios de los trabajadores son fuente de informacién para definir las 0 1 2

transformaciones necesarias en la organizacion




Anexo 4 CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado participante:

A través de la presente, se solicita su gentil autorizacién para ser parte de este estudio
gue lleva por titulo “Clima organizacional y motivacién del personal de enfermeria de un
hospital nivel Il -1 de EsSalud del distrito de comas “, 2022. Tiene como objetivo principal
establecer la relacién que existe entre el clima organizacional y la motivacién laboral de
las enfermeras de un hospital II-1 EsSalud del distrito de Comas, 2022. Por lo expuesto en
lineas anteriores es fundamental su participacién y se necesita su consentimiento
informado.

Al ser parte de esta investigacion deberd leer con detenimiento cada item del cuestionario

y responder con sinceridad. Este procedimiento dura en promedio entre 30 a 60 minutos,

La informacién recabada sera procesada de forma anénima y privada. Los datos seran
confidenciales y seran utilizados Unicamente para este estudio, si tiene alguna inquietud
durante el desarrollo del cuestionario siéntase libre de preguntar, del mismo modo es

libre de retirarse en cualquier momento al ser libre y voluntario.

Agradecemos su participacién

ESTEHER E. SILVA REFULIO



