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Presentacion.

Respetables miembros del jurado, presento ante ustedes la tesis titulada
“Motivacion laboral y el comportamiento organizacional del personal de salud del
Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa, 2017” con el fin de determinar la
relacion que existe entre motivacion laboral y el comportamiento organizacional
del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa, 2017, para
asi poder mejorar la motivacion laboral y el comportamiento organizacional del

personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa.

La presente investigacion esta dividida en siete capitulos: En el Capitulo |
se expone la Introduccion que incluye, los antecedentes, la fundamentacion
cientifica, la justificacion, el problema, la hipétesis y los objetivos generales y
especificos. En el Capitulo I, el Marco Metodoldgico en el cual se presentan las
variables, la operacionalizaciéon de las variables, la metodologia, los tipos de
estudio, el disefio de estudio, la poblacién, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y los métodos de andlisis de datos. En el capitulo Il
Resultados. Capitulo IV Discusién. Capitulo V Conclusiones. Capitulo VI

Recomendaciones. Capitulo VII Referencias Bibliograficas.

Cumpliendo el reglamento de grados y titulos de la Universidad Cesar

Vallejo para obtener el grado académico de magister.

La autora
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RESUMEN

La presente investigacion titulada: “Motivacion laboral y el comportamiento
organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro
Ulloa 2017”, tuvo como objetivo determinar la relacibn que existe entre la
motivacién laboral y el comportamiento organizacional del personal de salud del
Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017; asimismo, se empled el
método descriptivo correlacional de corte transversal, la muestra estuvo
constituida por 169 personas conformado por loa trabajadores entre el personal
de salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia
José Casimiro Ulloa 2017, la técnica empleada para recoleccion de datos fue la

encuesta; y el instrumento utilizado fue un cuestionario con escalamiento Likert.

Los resultados han evidenciado que la motivacion es alta y el
comportamiento organizacional, eficiente, asimismo, Se ha determinado la
existencia de una correlacién positiva moderada alta y significativa entre la
motivacion laboral y el comportamiento organizacional del personal de salud del
Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, siendo el Rho de ,734**; es
decir, el indice de correlacion al 73.4%. Confirmando a mayor motivacion laboral,

mayor comportamiento organizacional.

Palabras claves: Motivacion laboral, comportamiento organizacional,

compromiso, fidelidad.
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ABSTRACT

The present research entitled "Work motivation and organizational behavior
of the health personnel of the Emergency Hospital José Casimiro Ulloa 2017",
aimed to determine the relationship between labor motivation and organizational
behavior of health personnel of the Emergency Hospital José Casimiro Ulloa 2017,
the cross-sectional, correlational descriptive method was used. The sample
consisted of 169 people, including the medical staff, doctors, nurses and
administrative staff of the Emergency Hospital José Casimiro Ulloa 2017, the
technique used to collect Data was the survey; and the instrument used was a

guestionnaire with Likert scaling.

The results have shown that the motivation is high and the organizational
behavior is efficient. It has been determined the existence of a moderate and high
positive correlation between the motivation and the organizational behavior of the
health personnel of the Emergency Hospital José Casimiro Ulloa 2017, the Rho
de, 734 **; That is, the correlation index to 73.4%. Confirming to greater work

motivation, greater organizational behavior.

Keywords: Work motivation, organizational behavior, commitment, fidelity.
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La Motivacion Laboral surge por el afio de 1700, en el viejo mundo europeo,
cuando los antiguos talleres de artesanos se transformaron en fabricas donde
decenas y centenares de personas producian operando maquinas; los contactos
simples y faciles entre el artesano y sus auxiliares se complicaron. Habia que
coordinar innumerables tareas ejecutadas por un gran numero de personas y
cada una de ellas pensaba de manera distinta, empezaron los problemas de baja
productividad y desinterés en el trabajo. Surge como alternativa ante los
conflictos, la falta de entendimiento entre las personas, la desmotivacion, la baja
productividad y el desinterés, por mencionar algunos; es una alternativa que logro
la mediacion entre los intereses patronales y las necesidades o expectativas de
los trabajadores, porque en donde existen varias personas laborando, las
relaciones se complican y hay que emplear la cabeza para reflexionar, decidir y

comunicar.

El Psicélogo Dorsch (1920) mencioné que la motivacion es "el trasfondo
psiquico e impulsor que sostiene la fuerza de la accién y sefiala la direccion a
seguir". Los seres humanos actuamos siguiendo determinados moviles y
buscando fines; siempre obedeciendo a motivaciones de diversos géneros.
Podemos decir que la motivacion es considerada como "el conjunto de las
razones que explican los actos de un individuo" o "la explicacion del motivo o

motivos por los que se hace una accion".

En la actualidad es una realidad que las organizaciones de éxito traten a su
personal como una fuente fundamental de competitividad, al considerarse el factor
humano como el activo mas importante de la misma; de ahi la necesidad de
conseguir y contar en todo momento con el personal mas calificado, motivado y
competitivo posible. En ello es esencial la estimulacién considerada como una

inversion de la empresa para obtener mejores resultados futuros.

La motivacion es uno de los medios a través de los cuales una

organizacion pueda asegurar la permanencia de sus empleados.

La motivacién por el trabajo es la manifestacion activa de las necesidades
del trabajador, la satisfaccion por tanto se referira al bienestar que se experimenta
cuando son satisfechas la necesidad y la motivacion al impulso y esfuerzo para

hacerlo y no necesariamente tiene que existir una relacién positiva entre
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motivacion y satisfaccion, un individuo muy motivado puede estar insatisfecho y
viceversa; lo que si parece quedar claro es que en todos los casos el nivel de
satisfaccion puede y de hecho conduce a la accion y por tanto afecta el

comportamiento y los resultados.

Por lo tanto, para considerar que a un trabajador le motiva su trabajo, las
necesidades del individuo deberan ser compatibles con las metas de la
organizacion. Muchos trabajadores realizan grandes esfuerzos para satisfacer

necesidades que no son compatibles con las metas de la organizacion.

Actualmente, al ser aplicados en el campo de salud tanto la motivacion del
personal como la satisfaccion en su puesto de trabajo son temas centrales de las
instituciones de salud, debido a que la calidad del trabajo depende
fundamentalmente de la motivacion, su interés y preocupacion para mejorar la
salud de los usuarios, asi como, también las satisfacciones del trabajador

conducen de manera directa a un desempefio eficaz de las tareas.

La satisfaccion en el trabajo es un conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Por ende el
conocimiento y la comprension del nivel de satisfaccion de los “usuarios o clientes
internos” de su trabajo, es una de las variables mas importantes y fundamentales
en la gestion y desarrollo de las empresas debido a las implicancias, que guardan
relacion con el comportamiento organizacional, la calidad de vida y las relaciones
interpersonales. Es por ello, que la satisfaccion de los profesionales de la salud en

el trabajo es uno de los indicadores que condicionan la calidad asistencial.

El trabajo en salud es variado, de gran responsabilidad y demanda una
actuacion inmediata y eficaz, por ello se requiere profesionales motivados, con
buena formacion, con autonomia en su trabajo, pero a la vez es necesario una
buena comunicacion interprofesional y un reconocimiento en su labor profesional.
En las préacticas pre—profesionales realizadas en diversos hospitales de Lima
Metropolitana se percibe en muchas situaciones al profesional de enfermeria
agotado, cansada y en algunos casos con mal humor asi como y escasa
creatividad para las actividades cotidianas relacionados a los cuidados a brindar
segun las necesidades de cada paciente generandose un escenario de trabajo

rutinario y mondétono.
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1.1 Antecedentes

Antecedentes internacionales

Pefia, (2015), con su tesis La motivacion laboral como herramienta de gestion en
las organizaciones empresariales de la Universidad Pontificia Comillas de Madrid
tuvo como objetivo describir la importancia de la correcta gestion de la motivacion
laboral en las organizaciones actuales, sus estrategias mas eficientes y las futuras
tendencias, la metodologia utilizada fue del enfoque cuantitativo de tipo
descriptivo. Las conclusiones fueron a) La correcta gestion de los recursos
humanos representa una buena ventaja competitiva para dirigir una empresa
hacia el éxito, especialmente en el entorno competitivo y global en el que nos
situamos. La base para esa correcta gestion es la motivaciéon laboral. b) La
motivacién laboral en los empleados implica compromiso con la empresa, cuando
se logra esto en la plantilla se obtienen resultados Optimos. Los retos a los que se
enfrenta el entorno empresarial sélo pueden ser abordados por personas
altamente motivadas. c¢) La capacidad de gestibon de motivacion laboral
corresponde a los directivos y se trata de uno de los principales desafios. Una
organizacion empresarial requiere una red con formacion y dosis de motivacion
para el cumplimiento de los objetivos y la obtenciéon de una buena cuenta de
resultados. Se ha evolucionado en los ultimos afios acerca de algunos postulados

de gestion de los recursos humanos en relacion a la motivacion laboral.

Garcia, (2012), con su tesis La motivacion laboral: Estudio descriptivo de
algunas variables de la Universidad de Valladolid de espafia, tuvo como objetivo
describir la las teorias existentes sobre la motivacion en el trabajo, y las analiza a
través de una serie de entrevistas realizadas a trabajadores para confirmar
algunos de los elementos motivadores en el ambito laboral. Se ha utilizado una
metodologia no experimental para buscar las caracteristicas que describen a una
determinada poblacién, se ha buscado los elementos motivadores en un grupo de
trabajadores con una situacion laboral estable. La muestra fueron los trabajadores
por cuenta ajena entre un rango de 25 a 45 afios con o sin cargas hipotecarias o

familiares Las conclusiones fueron: a) Segun los resultados los entrevistados
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exponian que como se podria mejorar su situacion personal dentro de la empresa,
el 60% de las personas entrevistadas optaba por reconocimiento y remuneracion
econdmica, el 30 % a las relaciones interpersonales y remuneracion, y el 10% al
reconocimiento y la disposicion de recursos. b) El mayor porcentaje es para el
reconocimiento y la remuneracion econémica, el segundo porcentaje seria para
las relaciones interpersonales y remuneracion, en ambos porcentajes mayoritarios
se encuentra el elemento salario pero también los entrevistados valoran el
reconocimiento en su trabajo y las relaciones interpersonales como aportacion del
desarrollo de su trabajo, aunque no sea un salario retribuido econémicamente.
Debemos tener en cuenta que el 75% de los entrevistados soportaba cargas
hipotecarias, familiares o0 ambas, por esta condicion siempre se va existir una
mayor tendencia a valorar la remuneracion econémica. c) No sirve de nada
retribuir econémicamente a una persona si no estad motivada y no desempefia su
trabajo en la bdsqueda de la consecucion de los objetivos de la empresa. Las
personas entrevistadas valoran su buena relaciéon con su superior o jefe un 65%,
y lo atribuyen a la autonomia para desarrollar su trabajo, al respeto y con mayor
porcentaje al reconocimiento por parte del superior o jefe de su trabajo.

Pesantez y Guapacaza, (2012), con su tesis analisis del comportamiento
organizacional del personal docente, administrativo y de servicios de la
Universidad Politécnica Salesiana de Cuenca Ecuador, tuvo como objetivo
describir el comportamiento organizacional del personal docente, administrativo y
de servicios de la Universidad Politécnica Salesiana de Cuenca Ecuador. Se ha
utilizado una metodologia no experimental de tipo descriptivo. La muestra fueron
los docentes y administrativos de la Universidad Politécnica Salesiana de Cuenca
Ecuador. Las conclusiones fueron: a) Los valores tienen un enorme potencial
favorecedor para los administradores, estos deben ser vistos como guias
conductuales tanto para los colaboradores como para la Organizacién y no deben
mantenerse intactos al transcurso del tiempo, es decir que los valores de la
organizaciéon se deben modificar en la medida que los valores sociales se
transforman por accion y surgimiento de nuevas generaciones. b) La afinidad de
los Valores personales con los valores organizacionales traen como

consecuencia una alta satisfaccion personal con el trabajo, y los objetivos, tanto
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los de la organizacibn como los de sus miembros, tienen mayor significado e
importancia para sus empleados. Creemos que los valores organizacionales
determinan si la organizacion tendra éxito; siempre y cuando los miembros de la
misma compartan una serie de valores unidos en un sentido comun de propdsito

0 misién, es asi como se pueden obtener excelentes resultados.

Antecedentes nacionales

Gonzalez, (2014), presento su tesis titulada: Gestion del desempefio y motivacion
de los trabajadores de una empresa automotriz en la Universidad San Martin de
Porres de Lima Perd, tuvo como objetivo describir la relacion entre la gestiéon del
desempefio y la motivacién de los trabajadores del area de mantenimiento y
servicios de la empresa del sector automotriz... la metodologia empleada se
escogio utilizar el disefio descriptivo correlacional debido a que se quiere
determinar el grado de asociacién que existe entre las variables de gestién de
desempefio y motivacion. La muestra, se consideré a la totalidad de la poblacion
debido a que la empresa soélo cuenta con 40 trabajadores que pertenecen al area
de mantenimiento automotriz. Es por este motivo que no se realizara muestreo, ya
gue la cantidad de trabajadores es muy reducida. Las conclusiones fueron: a) La
motivacién recibida por el jefe, los incentivos monetarios, el salario percibido y
gozar de actividades recreativas con compafieros de trabajo; factores
motivacionales que fueron planteados para la investigacion, obtuvieron resultados
negativos segun la percepcion de los trabajadores del area de mantenimiento y
servicios de la empresa automotriz. Los niveles de motivacion de los trabajadores
del area de mantenimiento y servicios de la empresa no son 6ptimos, debido a
que para el sector de servicio automotriz “la motivacion ejercida por sus
companeros de trabajo”, “los incentivos no monetarios”, “la autoridad para tomar
decisiones” y “el ambiente laboral” son positivos. Sin embargo, para el sector de
planchado y pintura estos factores son negativos. b) No se realiza la evaluacién
de desempefio con un instrumento de medicion formal; lo cual impide obtener
informacion detallada y objetiva para saber si los trabajadores poseen 0 no un
desempefio Optimo que genere valor para la empresa. c¢) Existe relacién entre la

motivacion y la gestion del desempefio de los trabajadores del area de
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mantenimiento automotriz de la empresa, ya que se demostré que en los sectores
de planchado y pintura como en el de servicio automotriz la mala gestion del
desempefio ha repercutido negativamente sobre la motivacion de los

trabajadores.

Castilla, (2014), presento su tesis titulada: Clima, Motivacion Intrinseca y
Satisfaccion Laboral en Trabajadores de Diferentes Niveles Jerarquicos en la
Pontifica Universidad Catodlica del Perd, tuvo como objetivo analizar la relacion
entre clima organizacional, motivacién intrinseca y satisfaccion laboral en una
empresa del sector privado. La metodologia empleada se escogi6é utilizar el
disefio descriptivo correlacional. La muestra, se consideré a los trabajadores de
distintas empresas en un total de 200. Las conclusiones fueron: a) La asociacion
positiva y de intensidad mediana entre clima organizacional, motivacion intrinseca
y satisfaccion laboral hallada en la presente investigacion. b) El contexto
empresarial investigado, la variable que evalta la motivacion intrinseca es aquella
que, al ser comparada con las otras variables del estudio, resulta ser la que mejor
predice la satisfaccion.

Quesada, (2014), presentd su tesis titulada: EI liderazgo
transaccional y el comportamiento organizacional en las instituciones educativas
publicas “Ramon Castilla” y “Tupac Amaru” del distrito de comas, de la unidad de
gestion educativa local N° 04, provincia y departamento de Lima, afio 2012 en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos de Lima- Perd, tuvo como objetivo
Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transaccional y el
comportamiento organizacional en las instituciones educativas publicas “Ramon
Castilla” y “Tupac Amaru” del distrito de Comas, UGEL N° 04, afo 2012. La
metodologia se basé en el en el tipo de investigacion cuantitativa, disefio
correlacional -transeccional; la muestra, se fue conformada por la totalidad de la
poblacién, es decir, por 106 docentes y directivos, (99 docentes y 07 directivos)
elegida de manera intencional no probabilistica. Las conclusiones fueron: 1. Los
resultados de la investigacion reportan que el liderazgo transaccional se relaciona
significativamente con el comportamiento organizacional en las instituciones

educativas “Ramén Castilla” y “Tupac Amaru” del distrito de Comas, jurisdiccion
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de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04. Esto significa que el
comportamiento organizacional que se da mayoritariamente tiene que ver con el
liderazgo transaccional que los directivos asumen regularmente en dichas
instituciones educativas. 2. En cuanto a la primera dimension del liderazgo
transaccional: Direccion por excepcion pasiva, los resultados de la investigacion
demuestran que tiene relacion significativa con el comportamiento organizacional
en las dos instituciones educativas. Significa que el comportamiento
organizacional tiene que ver con la direccidon por excepcidén pasiva que asumen
los directivos en un nivel medio. 3. Se demuestra que existe relacion significativa
entre la segunda dimension del liderazgo transaccional: Direccion por excepcion
activa y el comportamiento organizacional en las instituciones educativas “Ramén
Castilla” y “Tupac Amaru” del distrito de Comas. Es decir, el comportamiento
organizacional que se da de manera poco adecuada en ambas instituciones
educativas tiene que ver con la direccidbn por excepcion activa que asumen los
directivos. 4. Finalmente, se demuestra que existe relacion estadisticamente
significativa entre la tercera dimension del liderazgo transaccional: Direccion por
contingencia y el comportamiento organizacional en las instituciones educativas
‘Ramoén Castilla” y “Tupac Amaru” del distrito de Comas. Esto significa que el
comportamiento organizacional que se da tiene que ver con la direccion por

contingencia que también se da mayoritariamente.

1.2 Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica

Variable 1: Motivacion Laboral.

La motivacion laboral se fundamenta tedricamente con Chiaventao
(1999) sefialé que Es aquello que origina una propension hacia un
comportamiento especifico. Este impulso a actuar puede provocarlo
un estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser
generado internamente en los procesos mentales del individuo.

Motivacidn se asocia con el sistema de cognicién del individuo (p, 6)
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La motivacién es un asunto complejo y dificil. Lo que vale para una
persona no vale para otra, lo que ayer valia para una persona en
concreto es posible que hoy ya no sirva. Es obvio pensar que las
personas son diferentes ya que las necesidades varian de individuo
a individuo. Los valores sociales y la capacidad individual para
alcanzar los objetivos también son diferentes. Ademas, las
necesidades, los valores sociales y las capacidades del individuo
varian con el tiempo. (Chiavenato 1999, citado por Vanina, 2012, p.
21)

Vanina (2012) manifesto:

La motivacion laboral implica, por tanto, todos los factores que
colaboran a que una persona se mantenga activa y proactiva en su
lugar de trabajo. Estos factores pueden ser diversos de acuerdo a
las condiciones de la situacion laboral y las caracteristicas del
trabajador (p. 21)

Gordon (1997) sefial6:
“todos los administradores enfrentan un reto enorme: motivar a los empleados

para que produzcan los resultados deseados, con eficiencia, calidad e innovacion”
(p- 21)

Davis y Newstrom (1987) sefialaron:
“‘cada persona tiende a desarrollar ciertos patrones de motivacibn como un

producto del ambiente cultural en el que vive” (Citado por Vanina, 2012, p. 22)

Los patrones de motivacion en las personas reflejan el ambiente cultural en

el que crecen: su familia, la escuela, la iglesia y los libros

Las dimensiones de la motivacion laboral
Segun Davis y Newstrom (1987) las dimensiones son:
1. Motivacion de logro o meta: ElI mismo consiste en la accion de la

persona encaminada a alcanzar un objetivo concreto. En este sentido,
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son varios los ejemplos de motivacion por el logro. Histéricamente el ser

humano ha buscado metas al filo de lo imposible.

2. Motivacion por el poder: Las personas motivadas por alcanzar el
poder lo hacen para lograr objetivos improbables sin la utilizacion del
mismo. Puede tratarse de alcanzar poder politico, institucional, laboral y
organizativo. La motivacion por el poder no implica que, después de
conseguirse, la aplicacion de dicho poder conduzca a resultados

positivos. El poder puede utilizarse adecuadamente o no.

3. Motivacion por proximidad y afinidad: Muchas personas se motivan
si trabajan con amigos a su alrededor o con personas de una cultura o

ideas similares.

4. Motivacion por la calidad en el trabajo: Algunas personas se motivan
por realizar excelentemente su trabajo. Estas personas se pueden
encontrar en el mundo académico, en el mundo empresarial y en el
entorno familiar. Suelen ser muy exigentes consigo mismas y por eso

demandan una alta calidad en el trabajo de los demas.

5. Motivacion por la innovaciéon: Este es el patron que impulsa a la
persona a la creatividad, a descubrir nuevas ideas, métodos y

tecnologias.

6. Motivacion por el dinero: El dinero es un factor motivador importante
pero solo motiva si se necesita y ademas no es el Unico, y en ocasiones
no es el principal. Ya se indic6 que se puede ejercer motivaciones no
monetarias y que, en muchos casos son mas efectivas que el dinero.
(Citado por Vanina, 2012, p. 23)

La palabra motivacion deriva de latin motus, que significa movido o de
motivo, que a su vez significa movimiento. Son estimulos que mueven a la

persona a realizar determinadas acciones para persistir en ellas en su
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culminacion. En otras palabras seria la voluntad para hacer un esfuerzo

para alcanzar las metas de la organizacion.

La motivacion puede definirse como el sefialamiento o énfasis que
descubre una persona hacia un determinado medio de satisfacer
una necesidad, creando o aumentando con ellos el impulso
necesario para que ponga en obra ese medio o esa accion. La
motivacién exige necesariamente que haya alguna necesidad de
cualquier grado puede ser absoluta o relativa de placer o lujo. (Lope,

Reyna y Hernandez, 2011, p. 6)

El hace mencién que la motivacion se relaciona con la satisfaccion de

necesidades; y en la medidad ques estas sean cubiertas la motivacion sera alta.

Toda persona posee siempre mas de una motivacion. Todos los niveles
actian conjuntamente en el organismo y dominan las necesidades mas elevadas
sobre las mas bajas, desde que estas se hayan adecuadamente satisfecho o
atendido. Su efecto sobre el organismo es siempre global y de conjunto y nunca
aislado. Cualquier comportamiento motivado es como un canal por el cual muchas
necesidades fundamentales, pueden ser expresadas o0 satisfechas

conjuntamente.

Segun Bandura (s/f) “los individuos juzgan sus propias capacidades y
consiguen una autopercepcion de las mismas, lo cual les lleva a aumentar o

disminuir su motivacion”. (Citado por Monroy, 2012, p. 3)

Segun Maslow (s/f) los individuos tratan de satisfacer cinco clases de
necesidades, que se articulan en importancia jerarquica creciente ascendente:
1. Necesidades fisiologicas: vinculadas a la supervivencia del sujeto
(comida, bebida, suefio, hogar).
2. Necesidades de seguridad: protegerse contra las amenazas y buscar
un cierto grado de estabilidad en la vida y en el trabajo.



25

3. Necesidades sociales: amistad, afecto, aceptacién e interaccion con
otras personas.

4. Necesidades de estima: reconocimiento propio y externo.
Necesidades de autorrealizacidn: consistente en hacer aquello para lo

gue cada persona esta especialmente capacitada.

Una necesidad inferior debe estar lo suficientemente cubierta antes de que

la siguiente pueda empezar a actuar como motivadora. (Citado por Monroy, 2012,
p. 4)

El hombre es un ser dotado de necesidades complejas pero claramente
identificables y diferenciables que son las que orientan y dinamizan los
comportamientos humanos, hacia objetivos, satisfaciéndose asi ciclicamente los
procesos humanos, que se repiten, hasta su muerte. La contribucion de Maslow,
en su libro " La Teoria de la Motivacion Humana" consiste en ordenar por
categorias y clasificar por niveles las diferentes necesidades humanas, segun la

importancia que tienen para la persona que las contiene.

Por su parte Herzberg (s/f) sefial6:

La motivacion se basa en la creencia de que la relacion de un individuo con
su trabajo es basica y que su actitud hacia ese trabajo puede ser
determinante en el éxito o el fracaso del individuo. Por tanto, entendiendo
el deporte como un trabajo, en el caso de deportistas profesionales, se
puede deducir la importancia de su actitud o de los factores ambientales

que le rodeen. (Citado por Monroy, 2012, p. 5)

Herzberg sefiala que las personas, cuando se sienten bien en el trabajo, lo
atribuyen a circunstancias muy distintas de las referidas cuando se sienten mal.
Los factores intrinsecos, como el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo,
la responsabilidad y el crecimiento parecen estar relacionados con la satisfaccion

en el trabajo, mientras que los factores extrinsecos, como la politica de la
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empresa, su administracion, las relaciones laborales interpersonales y las

condiciones de trabajo parecen ser los que explican la insatisfaccion.

Por tanto, esta teoria afirmé que:

La satisfaccién en el puesto de trabajo depende de su contenido o de
las actividades desafiantes o estimulantes, los llamados “factores

motivadores”.

La insatisfaccion en el puesto de trabajo tiene mucho que ver con el
ambiente, el control, las relaciones con los compaferos y el contexto

general, es decir, de los denominados “factores higiénicos”. (lbid)

Para White y Harter (s/f) la motivacion esta basada:

En que las personas actlan por la necesidad de ser eficaces en su
entorno. La motivacion de una conducta determinada forma esta en
el hecho de querer obtener unos ciertos resultados que hagan a la
persona sentirse competente, por lo que tendera a efectuar cualquier
labor, como la deportiva, con el mayor énfasis posible y poniendo
todo su conocimiento y técnica para desarrollar bien dicha labor.
(Citado por Monroy, 2012, p. 6)

Monroy (2012) propuso la Teoria motivacional de la evaluacion

cognoscitiva; y en ella sefial6:

La mayoria de los psicélogos han defendido la idea de que las
motivaciones intrinsecas, tales como la busqueda de éxito, la
responsabilidad o la competencia, son independientes de las
extrinsecas como puedan ser un buen sueldo, un ascenso, las
buenas relaciones con los jefes 0 unas condiciones placenteras de
trabajo. La teoria de la evaluacion cognoscitiva pone en duda esto,
sugiriendo que, cuando las organizaciones utilizan los premios

extrinsecos como pago por un buen rendimiento, se reducen las
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recompensas intrinsecas, pues disminuye el interés por realizar la
tarea en si misma.

Asi, al perder el individuo en cierto modo el control sobre su propio
comportamiento, decrece la motivacién intrinseca previa. La
eliminacibn de recompensas extrinsecas puede cambiar la
percepcion de la persona acerca de las causas por las que realiza

una tarea determinada. (p. 7)

Porret (2010) sobre el proceso de la motivacion sefialé: El proceso
de la motivacibn comienza por una necesidad que se desea
satisfacer, la cual crea tensiéon (deseo de obtener un objeto alcanzar
una meta, un premio, un reconocimiento o incentivo) que a su vez
estimula a la persona a encontrar con aquello que se anhela, en

caso gue sea alcanzada la tension se atenuara (p.16)

Del Carmen (2012) sobre la importancia de la motivacion en la empresa

sefalo:

El personal y el rendimiento son dos en la organizacién. La direccion
tiende a maximizar la eficacia y la productividad del individuo este, a
Su vez centra su esfuerzo en sus propias necesidades. Para que la
motivacion del personal tenga éxito, intereses personales
empresariales deberan de coincidir. Si la empresa requiere que los
trabajadores de todos los niveles, ademas de la presencia fisica en
su lugar de trabajo presten su ilusidén, su entusiasmo y su entrega
personal (motivacién), tiene que conseguir integrar los objetivos
empresariales con los objetivos individuales de cada trabajador. El
trabajador trata de satisfacer en la empresa necesidades de toda
indole y sus necesidades, no solamente de pagarle. Si una persona
no esta interesada en su tarea la rechazara automaticamente,
actuara con desanimo y no le dedicara toda la atencidon que merece.

Por el contrario, aquellos empleados identificados con su tarea
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emprenderan su funcién con mas ilusién y energia. Para lograr una
buena motivacion laboral deberemos de conocer con profundidad los
factores vinculadas con las necesidades humanas. (Citado por Lope,

Reyna y Hernandez, 2011, p. 8)

Sobre los factores que influyen en la motivacion laboral, Porret (2010)

sefalo:

El comportamiento humano es complejo y este se ve afectado por

diferentes factores. Unos de los elementos que tienen mas impacto en los

factores tanto internos como externos son el grupo o grupos con los que el

individuo se relaciona, influyendo definitivamente.

Los roles y normas: EIl rol como patron de conducta o una funcion

desempefada (por ejemplo: jefe, colega, subordinado, etc.)

Los sentimientos, actividades e interacciones: los sentimientos son

sensaciones y emociones que afectan el comportamiento del individuo;

Las actividades son una manifestacion fisica desempefiada por la

persona; las integraciones son una mezcla entre los sentimientos y las

actividades en una relacién social.

Las tradiciones, usos y costumbres: Son conocimientos, practicas

que se transmiten de una generacion a otra, en forma oral o escrita. Los

factores a su vez pueden ser divididos en externos e internos.

Externos: Son los procedentes del entorno (la organizacién, los
compaferos, el ambiente laboral, etc.) que influyen al individuo
tanto directa como indirectamente. Dentro los Factores mas
importantes se encuentran: La autonomia, la retribucién
econdmica, seguridad en el entorno laboral.

Internos: Son los que nacen de su propia personalidad, la cual es
la que se ve alterada y esta se manifestd ante los demas. Como
pueden ser algunos de los siguientes: Estado de animo, tendencia
a la creatividad, situaciones de estrés, afan de logro, etc. (Citado

por Lope, Reyna y Hernandez, 2011, p. 8)

Sobre las herramientas de la motivacién laboral Del Carmen (2012) sefialé:
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El dinero como factor motivador, tradicionalmente se vincula la motivacion
con el dinero que debemos dar a los empleados si hacen las cosas bien.
Sin embargo, aunque el dinero es un instrumento poderoso de motivacion
no es el unico eficaz en todos los casos. No todos los empleados ven el
dinero como factor motivador. El dinero solo cubre las necesidades de
orden inferior. Para que in un sistema de recompensas monetarias motive
al trabajador, debe de reunir una serie de condiciones: el empleado debe
tener clara preferencia por el dinero, establecer una conexién clara entre el
dinero y rendimiento: existe una relacion directa entre cantidad de dinero y
nivel de rendimiento exigido. Si la recompensa econOmica llega en forma
de rendimiento exigido. Si la recompensa econdémica llega lega en forma
de crecimiento salarial al comienzo de labores, el trabajo no percibira que
ha sido el premio a la mejora de su rendimiento. La decision de utilizar el
dinero como herramienta de motivacion debera tomarse después de haber
realizado un detallado andlisis de costos y beneficios. (Citado por Lope,
Reyna y Hernandez, 2011, p. 8)

Sobre las técnicas de una buena motivacion laboral Del Carmen (2012)

sefalo:

Algunas de las técnicas que se utilizan para motivar a los empleados son
las remuneraciones y los incentivos y compensen el esfuerzo y el éxito;
por lo tanto, lo que se busca es que la tarea en si misma despierte los
intereses para mejorar la organizacion. También se puede hacer que el
trabajador se siente Util y que el lugar de trabajo sea cdmodo y agradable
con estacionamiento, excelente temperatura en el ambiente, limpieza, luz,
etc., que la comunicacion sea facil y este organizada para facilitar la
blusqueda de las mejoras constantes y faciliten una buena coordinacién. El
ambiente en el que se respire le empuje a mas esfuerzo, que no haya
tencion constante para no confundir al trabajador y no crear tencién alguna
y que haya futuro profesional, posibilidad de demostrar y mejorar

desempeiio laboral; que el trato sea cordial, amable para los trabajadores,
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gue no haya mala actitud ni descalificaciones en la organizacién y que no
se hable mal de terceras personas ausentes, asimismo, que el trabajador
note que hay preocupacion por él y por el grupo de trabajo, para facilitar su
integracion. Algunas de las funciones negativas de la motivacion pueden
ser el trabajo ocasional y peligroso, horarios y sueldos inestables, como
también la falta de participacion en las decisiones autocraticas. (Citado por

Lope, Reyna y Hernandez, 2011, p. 9)

Chiaventao (1999) sostuvo:

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad, fuerza
dinamica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que
aparece una necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y
produce un estado de tension, que lleva al individuo a desarrollar un
comportamiento o accion capaz de descargar la tension y liberarlo de la
inconformidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el
individuo satisfara la necesidad y por ende descargard la tension
provocada por aquélla. Una vez satisfecha la necesidad, deja de ser
motivadora de comportamiento, puesto que ya no causa tension o
inconformidad. En otras ocasiones, la satisfaccion de otra necesidad logra
reducir o calmar la intensidad de una necesidad que no puede satisfacerse.
La motivacibn humana es ciclica: el comportamiento es casi un proceso
continuo de solucion de problemas y satisfaccion de necesidades, a

medida que van apareciendo. (p. 6)

En cuanto al Modelo situacional de motivacion Vroom (s/f) sostuvo:

Se refirid tnicamente a la motivacién para producir. Los factores que
determinan en cada individuo la motivacion para producir son: a) los
objetivos individuales; b) la relacion que el individuo percibe entre la
productividad y el logro de sus objetivos particulares; y, c¢) la
capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad.
Propone un modelo de expectativa de la motivacion basado en

objetivos intermedios y graduales (medios) que conducen a un
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objetivo final (fines). El individuo percibe las consecuencias de cada
alternativa de comportamiento como resultados que representan una
cadena de relaciones entre medios y fines. La relacion causal entre
resultado intermedio y resultado final se denomina instrumentalidad.
(Citado por Chiaventao, 1999, p. 7)

Por su parte Lawler (s/f) en su Teoria de la expectativa sostuvo:

El dinero puede motivar no sélo el desempefio, sino también el
compafierismo y la dedicacion. VerificO que el escaso poder de
motivacion que tiene el dinero se debe al empleo incorrecto que de
él han hecho la mayor parte de las organizaciones. Para las
personas el dinero es un medio, no un fin; un medio para satisfacer

sus necesidades. (Citado por Chiaventao, 1999, p. 7)

El cuanto al clima organizacional como ente de la motivacion laboral,

Chiaventao (1999) sostuvo:

El concepto de motivacion (en el nivel individual) conduce al de clima
organizacional (en el nivel organizacional). Los seres humanos estan
obligados a adaptarse continuamente a una gran variedad de
situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio
emocional. Esto puede definirse como estado de adaptacion. La
adaptacion varia de una persona a otra y en el mismo individuo, de

un momento a otro.

Cuando la motivacidn es escasa, ya sea por frustracion o por
impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima
organizacional tiende a disminuir y sobrevienen estados de
depresion, desinterés, apatia, descontento, hasta llegar a estados de

agresividad, agitacion, inconformidad.
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El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que
influye en su comportamiento. Es favorable cuando proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion moral de
los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas

necesidades. (p.8)

Variable 2: EI Comportamiento Organizacional.

En cuanto al referente tedrico del comportamiento organizacional tenemos
a Robbins (2009) sostuvo:

Que es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos,
grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el proposito de aplicar dicho conocimiento para
mejorar la efectividad de las organizaciones. Esto parece un trabalenguas,
asi que lo descifraremos.

El comportamiento organizacional es un campo de estudio, lo que significa
que es un area distinta de experiencia con un cuerpo comun de
conocimiento. ¢Qué estudia? Estudia tres determinantes del
comportamiento en las organizaciones: individuos, grupos y estructura.
Ademas, el CO aplica el conocimiento que se obtiene sobre los individuos,
grupos Yy el efecto de la estructura sobre el comportamiento, para hacer que

las organizaciones trabajen con mas eficacia. (p. 10)

El comportamiento organizacional es una ciencia del comportamiento
aplicada que se conforma de las aportaciones de cierto numero de
disciplinas, también del comportamiento. Las areas predominantes son la
psicologia, psicologia social, sociologia y antropologia. Como se ver4, las
contribuciones de la psicologia han ocurrido sobre todo en el nivel
individual, o micro nivel, del analisis, en tanto que las otras disciplinas han
ayudado a la comprension de conceptos mas amplios tales como los

procesos del grupo y la organizacion. (Robbins, 2009, p. 13)
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En la figura 1 se presenta el panorama de las principales contribuciones al
estudio del comportamiento organizacional.

En cuanto a los retos y oportunidades que tiene el comportamiento

organizacional, Robbins (2009) sefalo:

Nunca habia sido tan importante para los gerentes entender el
comportamiento organizacional como lo es actualmente. Una mirada rapida
a unos cuantos de los cambios profundos que ahora tienen lugar en las
organizaciones apoya esta afirmacion. Por ejemplo, el empleado comun se
esta haciendo més viejo; cada vez son mas las mujeres y personas de
color que se suman al trabajo; los recortes y el uso intensivo de
trabajadores temporales estan agotando los bonos de lealtad que
histéricamente mantenian a muchos empleados con sus empleadores; y la
competencia global exige que los trabajadores sean mas flexibles y
aprendan a asimilar los cambios rapidos. La guerra contra el terrorismo ha
puesto sobre la mesa los retos de trabajar, y administrar a las personas
durante épocas de incertidumbre. En pocas palabras, actualmente hay
muchos retos y oportunidades para que los administradores utilicen los
conceptos del CO. (p. 16)

Kofman (1993) sefial6:

Las organizaciones exitosas necesitan empleados que vayan mas alla de
sus deberes de trabajo habituales, lo que generara un desempefio mas alla
de lo esperado. En el lugar de trabajo dindmico de la actualidad, donde
cada vez mas las tareas son realizadas por equipos y la flexibilidad es
critica, las organizaciones necesitan empleados que tengan
comportamientos de “buenos ciudadanos” tales como ayudar a otros en su
equipo, presentarse como voluntarios para hacer trabajo adicional, evitar
conflictos innecesarios, respetar el espiritu y acatar las reglas y
regulaciones, y tolerar con benevolencia las imposiciones y molestias

ocasionales relacionadas con el trabajo.
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Las organizaciones quieren y necesitan empleados que hagan cosas que
no estan en la descripcion del puesto. Y la evidencia indica que las
organizaciones que cuentan con esta clase de trabajadores se
desempeian mejor que las que carecen de ellos. (Citado por Robbins,
2009, p. 31)

Champoux (2011) sostuvo:

El comportamiento organizacional es el estudio del desempeiio y de las
actitudes de las personas en el seno de las organizaciones. Este campo
centra su analisis en como el trabajo de los empleados contribuye o
disminuye la eficacia y productividad de la organizacion. ElI campo
comprende tres unidades de analisis: el individuo, el grupo y la
organizacién (ventaja competitiva nuevamente). Las dos primeras unidades
de analisis se centran en un micro aspecto (al nivel individual del
empleado) sobre este campo y resaltan temas como los rasgos de
personalidad (diferencias entre las personas), las actitudes de los
empleados y su motivacién para el trabajo y liderazgo, la formacién de
grupos y la toma de decisiones en grupo. La perspectiva “macro” o global
parte de la organizacibn como unidad de analisis primaria. Esto se
denomina teoria organizacional, la cual se focaliza en temas de disefio de

la organizacion y estructura organizacional. (Citado por Dailey, 2012, p. 3)

El comportamiento organizacional (CO) se basa en conceptos
derivados de los campos de la psicologia individual (personalidad y
cognicion), psicologia social (interaccidbn entre personas), psicologia
industrial (personas en el trabajo), ciencias politicas (poder e influencia),
antropologia (sistemas culturales) y economia (incentivos y transacciones).
La teoria organizacional (TO) esta directamente relacionada con el CO y se
basa en conceptos e investigaciones de la antropologia, sociologia
(naturaleza y comportamiento de grupo de personas) y teorias de
organizaciones complejas (como se forman, crecen, compiten y colaboran).

Nuestro enfoque al CO se sirve tanto de teorias establecidas como de
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practicas administrativas confiables para explicar el comportamiento de los
agentes que participan en una organizacion. Podra ver que todas las
teorias del comportamiento estédn rigurosamente basadas en ejemplos
administrativos, estudios de caso organizacional y corporativo y en su

propia experiencia laboral. (Dailey, 2012, p. 2)

Sobre la relacion entre la gestion el comportamiento organizacional Dailey
(2012) senalo:

El campo de gestion tradicional se define como el proceso de
planificar, organizar, liderar y controlar los recursos materiales, financieros
y humanos de una organizacién. Los gerentes son personas que logran los
objetivos organizacionales pretendidos, seleccionando e implementando
los procesos mencionados anteriormente en el momento y lugar adecuado.
Las responsabilidades tradicionales y sumamente repetitivas de los
gerentes han sido supervisar y motivar a los subordinados y reportar los
resultados al siguiente nivel mas alto en la cadena de mando. Las
definiciones mas nuevas de gestion quitan el énfasis en los procesos
recurrentes y resaltan la importancia del gerente como un “habilitador
(facilitador) del desempefio del empleado” en lugar de las “actividades”

mucho més tradicionales mencionadas anteriormente. (p.3)

Estas opiniones contemporaneas de la gestion se enfocan mas en
los roles administrativos del entrenamiento, la integracion, la mediacion, y
el seguimiento (y el compartir con los empleados) del desempefio de una
unidad, y la distribucion de recursos entre los empleados mas
independientes (y confiables) y sus equipos autodirigidos. A diferencia del
CO y la TO, la definicion de gestion no es estéatica, y podra ver como
evoluciona naturalmente para mantenerse al dia de las crecientes

complejidades de las organizaciones modernas. (lbid)

Existe una relacidbn importante entre la gestion y el comportamiento

organizacional. EI CO intenta explicar el comportamiento humano dentro de
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las organizaciones, utilizando para ello las teorias pertinentes. Muchas de
estas teorias hacen referencia a problemas a los que se enfrentan
regularmente los directivos en su trabajo, como la motivacion de sus
subordinados; el trazado eficiente de la direccion estratégica de la firma; la
prestacion de un impecable servicio al cliente; el entrenamiento y la
integracion de las tareas de equipos autodirigidos; la creacion de sistemas
de incentivos y de recompensas que reconozcan los logros personales
dentro de un ambiente de culturas de gran desempefio laboral que
dependen en gran medida de tecnologias digitales en las manos de

equipos autodirigidos. (Ibid)

Los gerentes y supervisores son los responsables de lograr los
objetivos de la firma. Por lo tanto, muchas veces buscan teorias que les
permitan interpretar los diferentes eventos y procesos organizacionales en
términos del comportamiento. El estudio del CO proporciona conocimientos
que resultan de gran utilidad en areas criticas importantes para cualquier
gerente. En resumen, parte de la respuesta a la pregunta planteada con
anterioridad
es que el CO se ocupa de la descripcion y la explicacion de fenémenos
organizacionales, mientras que la gestion es un conjunto habilidades
aplicadas a resolver problemas que pueden implementarse para sostener,

proteger o mejorar la ventaja competitiva de la firma.(lbid)

Robbins y Judge (2013) sefalaron
“‘Es un campo de estudio que investiga el efecto que tienen los
individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro
de las organizaciones, con el propésito de aplicar dicho
conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones” (p.
10)

El comportamiento organizacional es un campo de estudio, lo cual significa
que se trata de un area de especialidad especifica con un conjunto comun

de conocimientos. ¢Qué estudia? Estudia tres determinantes del
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comportamiento en las organizaciones: individuos, grupos y estructura.
Asimismo, el CO aplica el conocimiento que se obtiene sobre los
individuos, los grupos y el efecto de la estructura en el comportamiento,

con la finalidad de que las organizaciones trabajen con mas eficacia. (lbid)

Nuestra definicion se resume de la siguiente manera: el CO se
ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una organizacion y de
como su comportamiento afecta el desempefio de esta. Y puesto que el CO
estudia en especifico las situaciones relacionadas con el ambito laboral, no
es de sorprender que haga énfasis en que el comportamiento se relaciona
con cuestiones como los puestos de trabajo, el ausentismo, la rotacion de

personal, la productividad, el desempefio humano y la administracién. (lbid)

Segun Chiavenato (2009)

El comportamiento organizacional se refiere al estudio de las personas y
los grupos que actian en las organizaciones. Se ocupa de la influencia que
todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las
organizaciones ejercen en ellos. En otras palabras, el CO retrata la
continua interaccion y la influencia reciproca entre las personas y las
organizaciones. Es un importante campo de conocimiento para toda
persona que deba tratar con organizaciones, ya sea para crear otras o
cambiar las existentes, para trabajar o invertir en ellas o, lo mas importante,

para dirigirlas. (p.6)

El CO es una disciplina académica que surgi6 como un conjunto
interdisciplinario de conocimientos para estudiar el comportamiento
humano en las organizaciones. Aunque la definicibn ha permanecido, en
realidad, las organizaciones no son las que muestran determinados
comportamientos, sino las personas y los grupos que participan y actdan
en ellas. (Ibid)
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El CO se refiere a las acciones de las personas que trabajan en las
organizaciones. Se basa, sobre todo, en aportaciones de la psicologia y es
un campo gque trata sobre el comportamiento de los individuos, es decir,
temas como personalidad, actitudes, percepcién, aprendizaje y motivacion.
El CO también se relaciona con el comportamiento de los grupos, es decir,
incluye temas como normas, funciones, formacion de equipos y manejo de
conflictos. En este sentido, se basa en las aportaciones de sociélogos y de
psicologos sociales. Sin embargo, el comportamiento de un grupo de
personas no se puede comprender Unicamente como la suma de las

acciones de los individuos.

Aspectos
invisibles
Percepciones
Actitudes
Normas del grupo
Interacciones informales
Conflictos interpersonales e intergrupales

Figura 2: El comportamiento organizacional como un iceberg.

Nota: Chiavenato (2009, p. 7)

Uno de los desafios para comprender el CO es que éste sélo puede
observarse en forma parcial. Tiene algunos aspectos superficiales visibles,
como las estrategias de la organizacién, la definicibn de sus objetivos

globales, las politicas y los procedimientos adoptados, la estructura de
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organizacién, la autoridad formal y la cadena de mando, asi como la
tecnologia que utiliza. Todos estos aspectos superficiales del CO pueden
observarse sin dificultad. Sin embargo, el CO también tiene aspectos
profundos que no se observan a simple vista, como las percepciones y las
actitudes de los individuos, las normas del grupo, las interacciones
informales y los conflictos interpersonales e intergrupales, que influyen en

el comportamiento de las personas y los grupos. (Chiavenato, 2009, p. 8)

Segun Chiavenato (2009, p. 8) el comportamiento organizacional tiene las

siguientes caracteristicas:

1. El CO es una disciplina cientifica aplicada. Esta ligado a
cuestiones practicas cuyo objeto es ayudar a las personas y a las
organizaciones a alcanzar niveles de desempefio mas elevados. Su
aplicacion busca que las personas se sientan satisfechas con su
trabajo y, al mismo tiempo, elevar las normas de competitividad de la

organizacion y contribuir a que ésta alcance el éxito.

2. El CO se enfoca en las contingencias. Asi, procura identificar
diferentes situaciones de la organizacién para poder manejarlas y
obtener el maximo provecho de ellas. Utiliza el enfoque de
situaciones porque no existe una manera Unica de manejar las
organizaciones y a las personas. Todo depende de las

circunstancias y nada es fijo ni inmutable.

3. EIl CO utiliza métodos cientificos. Formula hipotesis y
generalizaciones sobre la dindmica del comportamiento en las
organizaciones y las comprueba empiricamente. EI CO se basa

en la investigacion sistematica propia del método cientifico.

4. El CO sirve para administrar a las personas en las
organizaciones. Las organizaciones son entidades vivas v,

ademas, son entidades sociales, porque estan constituidas por



d)

f)

41

personas. El objetivo basico del CO es ayudar a las personas y
las organizaciones a entenderse cada vez mejor. Es fundamental
para los administradores que dirigen las organizaciones o sus
unidades, y también es indispensable para toda persona que
pretenda tener éxito en su actividad dentro o fuera de las

organizaciones.

5. El CO se enriguece con aportaciones de varias ciencias del
comportamiento, entre ellas:

Las ciencias politicas, de las que retoma conceptos relativos al poder,
el conflicto, la politica organizacional, etcétera.
La antropologia, que analiza la cultura de las organizaciones, los
valores y las actitudes, entre otros aspectos.
La psicologia, que ha desarrollado conceptos relativos a las
diferencias individuales, la personalidad, los sentimientos, la
percepcion, la motivacion, el aprendizaje, etcétera.
La psicologia social: que analiza conceptos relativos al grupo, la
dindmica grupal, la interaccion, el liderazgo, la comunicacion, las
actitudes, la toma de decisiones en grupo, ademas de otros.
La sociologia, en lo referente al estatus, el prestigio, el poder, el
conflicto, y varios otros.
La sociologia organizacional, en lo referente a la teoria de las
organizaciones y la dinamica de las organizaciones, entre otros

conceptos.

6. El CO esta intimamente relacionado con diversas areas de
estudio, como la teoria de las organizaciones (TO), el desarrollo
organizacional (DO) y la administracibn de personas o de
recursos humanos (ARH). A diferencia de esas disciplinas, el CO
suele orientarse tedricamente hacia el microanalisis, pues utiliza
los enfoques tedricos de las ciencias del comportamiento para
concentrarse principalmente en el comportamiento de los

individuos y de los grupos. En este sentido, el CO puede definirse
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como la comprensién, el pronostico y la administracion del

comportamiento humano en las organizaciones.

Wagner 1l (s/f) propuso tres niveles del comportamiento organizacional
(CO):

1. Macro perspectiva del CO. Se refiere al comportamiento del sistema
organizacional como un todo. Es lo que llamamos comportamiento
macro organizacional y se refiere al estudio de la conducta de
organizaciones enteras. El enfoque macro del CO se basa en
comunicar, liderar, plantear decisiones, manejar el estrés y los
conflictos, negociar y coordinar actividades de trabajo, asi como en

distintos tipos de poder y politica.

2. Perspectiva intermedia del CO. Trata sobre el comportamiento de los
grupos y los equipos de la organizacion. Recibe el nombre de
comportamiento meso organizacional, pues funciona como nexo entre
las otras dos perspectivas del CO. Se enfoca en el comportamiento de
las personas que trabajan en grupos o en equipos. La perspectiva
intermedia del CO se basa en investigaciones sobre los equipos, el
facultamiento en la toma de decisiones (empowerment) y las dinamicas
grupal e intergrupal. Busca encontrar formas de socializacion que
incentiven la cooperacion entre las personas y que aumenten la
productividad del grupo y las combinaciones de aptitudes de los

miembros de un equipo para mejorar el desempefio colectivo.

3. Micro perspectiva del CO. Analiza el comportamiento del individuo que
trabaja solo en la organizacion.11 Se llama comportamiento micro
organizacional. Por su origen, la micro perspectiva del CO tiene una
orientacién claramente psicologica. Se enfoca en las diferencias
individuales, la personalidad, la percepcion y la atribucion, la motivaciéon
y la satisfaccion en el trabajo. Las investigaciones en este campo se
concentran en los efectos que las aptitudes tienen en la productividad

de las personas, en aquello que las motiva para desempefar sus
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tareas, en su satisfaccion laboral y en cémo se sienten o perciben su
centro de trabajo. (Citado por Chiavenato, 2009, p. 10)

Sobre el Modelo del Comportamiento organizacional Chiavenato (2009)
sefalo:

El modelo convencional del CO utilizado por la mayoria de los autores
incluye tres niveles de analisis: el individual, el grupal y el organizacional,
los cuales tienen grados crecientes de complejidad y cada uno se elabora a

partir del nivel anterior, es decir, se superponen como si fueran bloques de
construccion dinamicos e interactivos.

El universo de las
organizaciones

El contexto ambiental y organizacional

La organizacion Ma@‘.’ﬂ'.sput"a klm
La dinamica organizacional
\
4
El grupo \ Perspectiva intermedia del CO

|I Los grupos en las organizaciones

| Microperspectiva del CO

R \ | Las personas y las organizaciones
El individuo | | ,n'l

)/

Figura 3: Los tres niveles de enfoque del comportamiento organizacional

Nota: Wagner Il (sff), citado por Chiavenato, 2009, p. 11)

Chiavenato (2009) propuso cinco dimensiones del comportamiento organzacional
(CO):

1. Desempefio: es la manera en que las personas cumplen sus funciones,

actividades y obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo

y éste condiciona el de la organizacién. Un desempefio excelente

facilita el éxito de la organizacion, mientras que uno mediocre no agrega
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valor. El desempefio de los individuos, los grupos y la organizacion

tienen una enorme influencia en el CO.

Compromiso: el compromiso con la organizacion reduce el absentismo
y, por tanto, incrementa la disponibilidad de fuerza de trabajo. El
absentismo se refiere al nimero de personas que faltan a trabajar, a la
frecuencia y motivos con que lo hacen, y a la cantidad de tiempo de
trabajo perdido por dicha causa. Las faltas pueden ser voluntarias
(decididas por las personas) o involuntarias (por causas de fuerza
mayor que impiden que la persona se presente a laborar). El

absentismo impone costos muy elevados a las organizaciones.

Fidelidad: la fidelidad a la organizacién contribuye a reducir la rotacion
de personal (turnover), es decir, el flujo constante de salidas (renuncias
o despidos) y entradas (admisiones) de personas a la organizacion, o el
ingreso de personas para compensar las salidas de integrantes de la
organizacion. La rotacion puede ser voluntaria (cuando la persona
decide separarse de la empresa) o involuntaria (cuando la empresa
decide despedir a la persona, sea por reducciéon de personal o por
desempefio insuficiente). El aumento de la rotacion implica un
incremento de los costos de admision, como reclutamiento, seleccion y
capacitacion, asi como de los costos por separacidbn, como

indemnizacion, anticipos de dias festivos y pago de vacaciones.

Satisfaccion en el trabajo: las organizaciones exitosas procuran ser
excelentes lugares para trabajar e intrinsecamente gratificantes para las
personas. La satisfaccion en el trabajo tiene mucho que ver con la
calidad de vida en el trabajo, tema que exploraremos mas adelante y
que se refiere a cdmo se siente la persona dentro de la organizacién. El
grado de satisfaccion en el trabajo ayuda a atraer talentos y a
retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable, a motivar a
las personas y a conquistar su compromiso. Por supuesto, la

satisfaccion en el trabajo no constituye un comportamiento en si, sino
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gue se trata de la actitud de las personas frente a su funcién en la

organizacion.

5. Ciudadania organizacional: ciudadania significa el grado en que una
persona goza de un conjunto de derechos civiles y politicos dentro de
una comunidad politica o social determinada. La ciudadania
organizacional expresa un comportamiento individual que va mas alla
de los deberes y las exigencias diarios requeridos por la organizacion,

lo cual permite mejorar sustancialmente la eficacia de ésta. (p. 13)

1.3 Justificacion

Justificacion Tedrica:

Este estudio se justifica de manera tedrica porque los resultados de esta
investigacion podra sistematizarse para luego ser incorporado al campo
gnoseoldgico de la ciencia, ya que se estaria demostrando la relacion que existe
de manera constante entre las variables motivacion laboral y comportamiento
organizacional; y después de procesado la informacion tedrica, se generara
nuevos conceptos de cada variable, dimension e indicadores propuestos en este
estudio; y que mas adelante serviran de base para futuras investigacion a nivel de

pre y post grado.
Justificacion Practica:

Se justifica de manera practica porque pretende determinar la relacion que
existe entre la motivacion laboral y el comportamiento organizacional del personal
de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017; y a partir de los
resultados del estudio motivar al personal para que conozcan esta relacion

existente.

La indagacién acerca la motivacién laboral y el comportamiento
organizacional, permite contrastar lo que se da en la realidad con las teorias y

conceptos citados en esta investigacion.
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Ademas, permitird desde el punto de vista practico encontrar soluciones
concretas para mejorar la motivacion laboral y el comportamiento organizacional
del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, y asi
facilitar e implementar estrategias y conocimientos que contribuyan al

mejoramiento de las mismas.
Metodoldgica:

Se justifica de manera metodoldgica, debido a que, para lograr el
cumplimiento de los objetivos del estudio se acude al uso de técnicas de
investigacion y aplicacion de un instrumento para recoleccion de informacion y el

uso de la Rho de Spearman por el tipo de variable, en este caso no paramétrica

para determinar la relacibn que existe entre la motivacion laboral y el
comportamiento organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia
José Casimiro Ulloa 2017. Finalmente, por el tipo de estudio y disefio, los
resultados seran contrastados en la discusion con el marco teérico y los

antecedentes.

1.4 Problemas

Problema general:

¢Cudl es la relacion que existe entre motivacion laboral y el
comportamiento organizacional del personal de salud del Hospital de

Emergencia José Casimiro Ulloa 20177

Problemas especificos:

Problema 1

¢, Cual es la relacion que existe entre la motivacion laboral y el desempefio
del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa
20177

Problema 2
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¢,Cual es la relacibn que existe entre la motivacion laboral y el
compromiso del personal de salud del Hospital de Emergencia José
Casimiro Ulloa 20177

Problema 3

¢, Cuél es larelacion que existe entre la motivacion laboral y la fidelidad del

personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 20177
Problema 4

¢, Cual es la relacion que existe entre la motivacion laboral y la satisfaccion
en el trabajo del personal de salud del Hospital de Emergencia José
Casimiro Ulloa 2017?

Problema 5

¢, Cual es la relacion que existe entre la motivacion laboral y la ciudadania
organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia José
Casimiro Ulloa 2017?

1.5 Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacibn que existe entre la motivacion laboral y el
comportamiento organizacional del personal de salud del Hospital de

Emergencia José Casimiro Ulloa 2017

Objetivos Especificos
Objetivo 1

Determinar la relacibn que existe entre la motivacion laboral y el
desempefio del personal de salud del Hospital de Emergencia José
Casimiro Ulloa 2017.



48

Objetivo 2

Determinar la relacibn que existe entre la motivacién laboral y el
compromiso del personal de salud del Hospital de Emergencia José
Casimiro Ulloa 2017.

Objetivo 3

Determinar la relaciébn que existe entre la motivacién laboral y la fidelidad
del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa
2017.

Objetivo 4

Determinar la relacibn que existe entre la motivacion laboral y la
satisfaccion en el trabajo del personal de salud del Hospital de Emergencia
José Casimiro Ulloa 2017.
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Objetivo 5

Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y la ciudadania
organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia José
Casimiro Ulloa 2017.

1.6 Hipétesis

Hipotesis general:

Ha= La relacion que existe entre la motivacion laboral y el comportamiento
organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia José

Casimiro Ulloa 2017 es significativa.

Hipodtesis especificas:

Hi.- La relacion que existe entre la motivacion laboral y el desempefio del
personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es

significativa.

H>.— La relacion que existe entre la motivacion laboral y el compromiso del
personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es

significativa.

Hsz — La relacion que existe entre la motivacion laboral y la fidelidad del
personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es

significativa.

Ha. — La relacion que existe entre la motivacion laboral y la satisfaccion en
el trabajo del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro

Ulloa 2017 es significativa.

Hs. — La relacion que existe entre la motivacion laboral y la ciudadania
organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia José

Casimiro Ulloa 2017 es significativa.
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Variables

V1: Motivacion laboral

La motivacién es un asunto complejo y dificil. Lo que vale para una
persona no vale para otra, lo que ayer valia para una persona en
concreto es posible que hoy ya no sirva. Es obvio pensar que las
personas son diferentes ya que las necesidades varian de individuo
a individuo. Los valores sociales y la capacidad individual para
alcanzar los objetivos también son diferentes. Ademas, las
necesidades, los valores sociales y las capacidades del individuo
varian con el tiempo. (Chiavenato 1999, citado por Vanina, 2012, p.
21)

V2: Comportamiento organizacional

Que es un campo de estudio que investiga el efecto que los
individuos, grupos y estructura tienen sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar dicho
conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones. Esto
parece un trabalenguas, asi que lo descifraremos.

El comportamiento organizacional es un campo de estudio, lo que
significa que es un area distinta de experiencia con un cuerpo comuan
de conocimiento. ¢Qué estudia? Estudia tres determinantes del
comportamiento en las organizaciones: individuos, grupos Yy
estructura. Ademas, el CO aplica el conocimiento que se obtiene
sobre los individuos, grupos y el efecto de la estructura sobre el
comportamiento, para hacer que las organizaciones trabajen con
mas eficacia. (Robbins, 2009, p. 10)



2.2 Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Operacionalizacion de la variable 1: Motivacién laboral.

o Escalade
Variable Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de valoracion
operacional medicion
. . o Motivacion de logro  Accion al logro de objetivo
Vanlna_§2012) manlfe_sto . La de meta concreto.
motivacién laboral implica,
por tanto, todos los factores
que colaboran a que una Poder politico
persona se mantenga activa )
y proactiva en su lugar de Motivacion por el Poder institucional
trabajo. Estos  factores poder
pueden ser diversos de o
acuerdo a las condiciones de Poder laboral y organizativo
la situacién laboral y las Se mediraa )
caracteristicas del travésde un ) _ Escalamiento _
trabajador” (p. 21) instrumento que o Vinculo amical como fuente Likert. Muy baja
tomara en cuenta  Motivacién por de motivacion.
las dimensiones proximidad y 1= Nunca. Baja
de la motivacion afinidad Vinculo con personas de
Motivacion laboral, en este ideas similares. 2= Casi nunca Regular
laboral caso, seis
dimensiones y 3= Algunas veces Alta
diez indicadores, Exigencia personal por el
deloscualesse  Motivacién por la logro de metas. 4= Casi siempre Muy alta

obtendra 20
items (4-3-3-3-3-
3).

calidad en el
trabajo

Demanda de alta calidad en
el trabajo de los demas.

Motivacion por la
innovacién

Impulso por la creatividad, a
descubrir nuevas ideas,
métodos y tecnologias.

Motivacién por el
dinero

El dinero motiva solo si se
necesita.

5= Siempre

Nota: Vanina (2012) p. 21
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Tabla 2:
Operacionalizacion de la variable 2: Comportamiento organizacional
. S Definicién Dimensione . Escala de Escala de
Variable  Definicién conceptual ; Indicadores L !
operacional S medicién valoracién
Cumplimiento de funciones,
actividades y obligaciones.
Desempefio Exito de I~a organizacion por
desempefio excelente.
Influencia del desempefio
individual.
Influencia en el CO.
. ; Reduccion del absentismo.
Chiavenato (2009, p. 6) Compromiso . - Escalamiento
EI CO es una disciplina Se medira a través Disponibilidad de fuerza de =~ *"
académica que surgié como  de un instrumento trabajo. Muy deficiente
un conjunto interdisciplinario que tomara en 1= Nunca.
de conocimientos para cuenta las Reduccion en la rotacion del Deficiente
Comportami estudiar el comportamiento dlmensmne_s del Eidelidad personal. - 2= Casi nunca
ento humano en las compgrtar_nlento Reduccién de costos por
organizacion organizaciones. Aungue la organizacional, que adm|5|9n, reclu'tam_|’ento, 3= Algunas Regular
definicion ha permanecido, en este caso son seleccién y capacitacion.
al lidad, | cinco y los catorce e ; veces i i
en realidad, las cinco y Excelente y gratificante clima Eficiente
organizaciones no son las indicadores, de los de trabajo. 4= Casi
que muestran determinados  cuales se obtendra Satisfaccion en . : . - -
comportamientos, sino las 20 items (cinco de el trabajo gallgaddde vu:.afen (?I,trabajo.l siempre Muy eficiente
personas y los grupos que cada uno). t rg 0 de satistaccion en € .
participan y actian en ellas. rabgjo. 5= Siempre
(Ibid) Satisfaccion laboral como
actitud.
Comportamiento  individual
mas alla de los deberes.
Ciudadania Repercusion saludable de

organizacional

fidelidad y compromiso con
los objetivos de la
organizacion.

Desempefio superior al de
las demas.

Nota. Chiavenato (2009, p. 6)
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2.3Metodologia

Método de investigacion

El presente estudio se enmarco en una perspectiva de investigacion
cuantitativa, al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), en cuanto al

Enfoque Metodolégico Cuantitativo, sefialo:

Es un conjunto de procesos probatorios, cada etapa precede a la siguiente
y no podemos eludir pasos, el orden es riguroso, aunque, desde luego,
podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea que va cortandose y, una
vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa
la literatura y se construye un marco tedrico. De las preguntas se
establecen las hipotesis y determinan las variables; se desarrolla un plan
para probarlas; se miden las variables en un determinado contexto; se
analizan las mediciones obtenidas, con frecuencia utilizando métodos
estadisticos, y se establece una serie de conclusiones, respecto de la (S)

hipotesis. (p.4)
Del texto se sefala que este enfoque es deductivo y que necesariamente

requiere una hipétesis y su prueba pertinente.

2.4Tipo de estudio

El tipo de estudio es Descriptivo porque solo se limitara a describir la
realidad tal cual es de la motivacion laboral y el comportamiento organizacional

del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017.
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Al respecto, Hernandez (2010) sefald: Los estudios descriptivos “buscan
especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un

analisis”. (p. 80)

2.5 Disefo

El disefio es No Experimental — Correlacional Transeccional, porque esta
orientado a establecer solo la relacion entre la motivacién laboral y el
comportamiento organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia

José Casimiro Ulloa 2017.

Al respecto Hernandez (2010) mencion6 que “se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los

fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p.151)

Transeccional, porque se recogera los datos en un solo momento.

Donde:
O1
M r
O2

M = Es la muestra
O1= Observacion a la variable (1) (Motivacion laboral)
O2= Observacion a la variable (2) (Comportamiento organizacional)

r = Relacion existente entre las variables



56

2.6Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

La poblacién se constituyé por el personal de salud entre médicos,
enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa
2017en un total de 300.

Los criterios de inclusion y exclusion que fueron considerados para la
delimitacion poblacional son los siguientes:

Criterios de Inclusion:

a) Todo el personal entre nombrados y contratados.

Criterios de Exclusion:

a) Ninguno.

Muestra:

La muestra constituida por el personal de salud entre médicos, enfermeras,
y administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017en un total
de 169.

Para hallar dicha muestra se sigui6 el siguiente procedimiento:

1. Calcular el tamafio de muestra con la férmula de Arkin y Colton:

zZ*p>*A— p)

N — E 2

Z= Nivel de confianza, usualmente se utiliza al 95% y tiene un valor de 1.96.

E= Error de estimacién. Es la variacién esperada entre lo que se encuentra en la
muestra con relacion a la poblacion. Se aplica en decimales, verbi grace 5 % de
error es igual 0.05.

n= Tamano de muestra
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p= Proporcion de la variable de estudio.

., _ (1.96)°*0.5*0.5 _ 3.8416X0.25 _ 0.9604
(0.05)2 0.0025 0.0025

n= 384.16 (tamafo de la muestra)

Como se puede apreciar en la formula anterior, el tamafio de la muestra es
indiferente al tamafio de la poblacion, pero si se considera la total poblacion el

tamano de la muestra se ajustaria, asi:

N
n ajustado= N *(()j

N +n

Donde N= Tamafio total de la poblacién a investigar.

n= 384.16*[ (300) j = ((300) )
300 + 384.16 684.16

n =384.16*(0.438) =169

n =169 médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia
José Casimiro Ulloa 2017.

Muestreo:
El muestreo fue probabilistico al 95% con el margen de error del 5% por

conglomerados en donde seleccionamos aleatoriamente a todo el personal del
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Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, que equivalen a mas del 100%

de los conglomerados.

Al respecto Hernandez S, Roberto, Fernandez C, Carlos y Baptista
L, Pilar (2010), sefalan; “las muestras probabilisticas tienen muchas
ventajas, quiza la principal sea que puede medirse el tamafio del
error en nuestras predicciones. Se dice incluso que el principal
objetivo en el disefio de una muestra probabilistica es reducir al

minimo este error, al que se llama error estandar. (p. 123)

2.7 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Técnicas

Para el recojo de datos de las dos variables se utilizara la técnica de la

encuesta.

Instrumentos

Para ambas variables se aplicara el cuestionario con escalamiento Likert

de acuerdo a las dimensiones e indicadores operacionales izados oportunamente.

Validacion y confiabilidad del instrumento

La validacion de los instrumentos se ha realizado con el Juicio de Expertos; en

este caso, por el Dr. Sebastian Sanchez Diaz

La confiabilidad de los instrumentos se ha realizado con el Alfa de

Cronbach por ser de escala politdmica.
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Tabla 3:

Estadisticos de fiabilidad de motivacion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,868 20

Interpretacion

De acuerdo a los resultados del andlisis de fiabilidad tenemos un Alfa de
0,868; y segun la tabla categérica, se determina que el instrumento de medicion

de la motivacion laboral es de alta confiabilidad.

Tabla 4: Estadisticos de fiabilidad del comportamiento organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,826 20

Interpretacion

De acuerdo a los resultados del analisis de fiabilidad tenemos un Alfa de
0,826; y segun la tabla categorica, se determina que el instrumento de medicion
del desempefio laboral es de alta confiabilidad.

2.8Método de analisis de datos

Los datos seran analizados a través de la estadistica descriptiva y la
estadistica inferencial, después de obtenidos los datos cuantificados y
ordenados por el software del SPSS; en primer lugar se obtendrd la
validacién de los instrumentos a través de los juicios de expertos y para el
nivel de fiabilidad de utilizara al Alfa de Cronbach para cada variable; la

prueba de Normalidad de K — S por el tamafio de muestra para precisar los
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tipos de variables no paramétricas; y teniendo en cuenta la significancia

bilateral del K — S, la prueba de hipétesis se hara con la Rho de Spearman.

Ficha técnica de la variable (1)

7.

8.

Nombre: Cuestionario de motivacion laboral.

Autor: Isabel Huamani Llactahuamani

Afo de publicacién: 2017

Ciudad: Lima

Objetivo de la evaluacion: Evaluar el nivel de motivacion laboral del personal
de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017

Duracion: 30 minutos

Aplicacion: Individual

Contenido:

Se elaboré un cuestionario tipo escala de Likert con 20 items, distribuido en seis

dimensiones: motivacion de logro de meta, motivacion por el poder, motivacion

por proximidad y afinidad, motivaciéon por la calidad en el trabajo, motivacion por

la innovacién y motivacion por el dinero.

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:

Nunca =(1)
Casi nunca =(2)
Algunas veces =(3)
Casi siempre =(4)

Siempre =(5)
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Ficha técnica de la variable (2)

7.

8.

Nombre: Cuestionario Comportamiento organizacional.
Autor: Isabel Huamani Llactahuamani

Afio de publicacion: 2017

Ciudad: Lima

Objetivo de la evaluacion: Evaluar el comportamiento organizacional del
Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017

Duracion: 30 minutos
Aplicacion: Individual

Contenido:

Se elabord un cuestionario tipo escala de Likert con 20 items, distribuido en cinco

dimensiones: desempefio, compromiso, fidelidad, satisfaccion en el trabajo y

ciudadania organizacional

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:

Nunca =(1)
Casi nunca =(2)
Algunas veces =(3)
Casi siempre =(4)

Siempre = (5)
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3.1. Andlisis descriptivo
Descripcion de la variable 1: Motivacién laboral

Tabla 5:

Frecuencias de la variable Motivacidn laboral

63

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 16 9,5 9,5 9,5
Vélidos  Alta 153 90,5 90,5 100,0
Total 169 100,0 100,0
10
80
4=
= 6
=
o
5
[=] '
o 40
2

T
Regular

Figura 4: barras de frecuencias de la variable Motivacién laboral

Interpretacion

Alta

La tabla 5 y figura 4 relacionadas con las frecuencias de la motivacion

laboral que involucra: motivacion de logro de meta, motivacién por el poder,

motivacion por proximidad y afinidad, motivacion por la calidad en el trabajo,

motivacion por la innovacion y motivacion por el dinero, sefialan: de los 169

trabajadores de la salud encuestados, el 9.5% “regular” y el 90.5% “alta”; esto

hace notar que los trabajadores de salud entre médicos, enfermeras, y

administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 se

encuentra en su mayoria motivados.




Tabla 6:

Frecuencias de la variable Motivacion de logro de meta

64

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 18 10,7 10,7 10,7
Validos  Alta 151 89,3 89,3 100,0
Total 169 100,0 100,0

D1: Motivacion de logro de meta

10

S0

Porcentaje

T
Regular

T
Alta

DA1: Motivacion de logro de meta

Figura 5: barras de frecuencias de la variable Motivacidn de logro de meta.

Interpretacién

La tabla 6 y figura 5 relacionadas con las frecuencias de la motivacién de

logro de meta, sefialan: de los 169 trabajadores de la salud encuestados, el

10.7% “regular” y el 89.3% “alta”; esto hace notar que los trabajadores de salud

entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José

Casimiro Ulloa 2017 presentan una alta motivacion de logro.




Tabla 7:

Frecuencias de la variable Motivacion por el poder

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 125 74,0 74,0 74,0
Validos Alta 44 26,0 26,0 100,0
Total 169 100,0 100,0
D2: Motivacién por el poder
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40

Porcentaje

| I
Regular Alta
D2: Motivacion por el poder

Figura 6: barras de frecuencias de la variable Motivacion por el poder

Interpretacién

La tabla 7 y figura 6 relacionadas con las frecuencias de la motivacion de

poder, sefalan: de los 169 trabajadores de la salud encuestados, el 74.0%

‘regular’ y el 36.0% “alta”; esto hace notar que a los trabajadores de salud entre

médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro

Ulloa 2017 no les motiva el poder politico e institucional.
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Tabla 8:

Frecuencias de la variable Motivacion por proximidad y afinidad

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 73 43,2 43,2 43,2
Vélidos  Alta 96 56,8 56,8 100,0
Total 169 100,0 100,0

D3: Motivacion por proximidad y afinidad

S0

30

Porcentaje

10

Reg;ular Arlta
D3: Motivacion por proximidad y afinidad

Figura 7: barras de frecuencias de la variable Motivacion por proximidad y afinidad

Interpretacién

La tabla 8 y figura 7 relacionadas con las frecuencias de la motivacion por
proximidad y afinidad, sefialan: de los 169 trabajadores de la salud encuestados,
el 43.2% “regular” y el 56.8% “alta”; esto hace notar que a los trabajadores de
salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia

José Casimiro Ulloa 2017 les motiva trabajar en grupo.



Tabla 9:

Frecuencias de la variable Motivacion por la calidad en el trabajo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Alta 151 89,3 89,3 89,3
Vélidos Muy alta 18 10,7 10,7 100,0
Total 169 100,0 100,0
D4: Motivacién por la calidad en el trabajo
10
80
=
& B
c
]
2
o 89,3
o,
2
10,7
1 |
Alta Muy alta

D4: Motivacién por la calidad en el trabajo

Figura 8 barras de frecuencias de la variable Motivacion por la calidad en el trabajo

Interpretacion

67

La tabla 9 y figura 8 relacionadas con las frecuencias de la motivacion por

la calidad en el trabajo, sefialan: de los 169 trabajadores de la salud encuestados,

el 89.3% “alta” y el 10.7% “Muy alta”; esto hace notar que a los trabajadores de

salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia

José Casimiro Ulloa 2017 les motiva el cumplimiento de metas institucionales y

resultados de calidad.



Tabla 10:

D5: Frecuencias de la variable Motivacidn por la innovacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 64 37,9 37,9 37,9
Alta 96 56,8 56,8 94,7
Validos
Muy alta 9 53 53 100,0
Total 169 100,0 100,0
D5: Motivacion por la innovacion

68
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D5: Motivacion por la innovacion

Figura 9: barras de frecuencias de la variable Motivacion por la innovacion

Interpretacion

La tabla 10 y figura 9 relacionadas con las frecuencias de la motivacion por

la innovacién, sefalan: de los 169 trabajadores de la salud encuestados, el 37.9%

‘regular” y el 56.8% “alta”; esto hace notar que a los trabajadores de salud entre

médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro

Ulloa 2017 les motiva inducir creatividad y mejorar los resultados.



Tabla 11:

De6: Frecuencias de la variable Motivacion por el dinero

D6: Motivacién por el dinero
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Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 17 10,1 10,1 10,1
Vélidos  Alta 152 89,9 89,9 100,0
Total 169 100,0 100,0

D6: Motivacidon por el dinero

10

=1u)

Porcentaje

1
Regular

1
Akta

D6: Motivacion por el dinero

Figura 10: D6: barras de frecuencias de la variable Motivacion por el dinero.

Interpretacién

La tabla 11 y figura 10 relacionadas con las frecuencias de la motivacion

por el dinero, sefialan: de los 169 trabajadores de la salud encuestados, el 10.1%

‘regular’ y el 89.9% “alta”; esto hace notar que a los trabajadores de salud entre

médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro

Ulloa 2017 les motiva ser remunerado de acuerdo a los resultados de calidad que

brinda.
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Descripcién de la variable 2: Comportamiento organizacional

Tabla 12:

V2: Frecuencias de la variable Comportamiento organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Regular 8 4,7 4,7 4,7
validos ~ Eficiente 161 95,3 95,3 100,0
Total 169 100,0 100,0

W2: Comportamiento organizacional

10

=1n]

Porcentaje

40

4.7
L T
Regular Eficients

VZ2: Comportamiento organizacional

Figura 11 V2: barras de frecuencias de la variable Comportamiento organizacional

Interpretacién

La tabla 12 y figura 11 relacionadas con las frecuencias del comportamiento
organizacional que involucra: desempefio, compromiso, fidelidad, satisfaccion en
el trabajo y ciudadania organizacional, sefialan: de los 169 trabajadores de la
salud encuestados, el 4.7% “regular” y el 95.3% “eficiente”; esto hace notar que
los trabajadores de salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del
Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 se sienten muy involucrados e

identificados con la Institucion



Tabla 13:

D1: Frecuencias de la variable Desempefio.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 117 69,2 69,2 69,2
Eficiente 25 14,8 14,8 84,0
Validos
Muy eficiente 27 16,0 16,0 100,0
Total 169 100,0 100,0

D1: Desempefio
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Figura 12: D1: barras de frecuencias de la variable Desempefio.

Interpretaciéon

La tabla 13 y figura 12 relacionadas con las frecuencias del desempefio, sefialan:

de los 169 trabajadores de la salud encuestados, el 69.2% “regular’, el 14.8%

“‘eficiente” y el 16.0% “muy eficiente”; esto hace notar que el 70% de los

trabajadores de salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital

de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 cumplen de manera regular sus

funciones asignadas; pero el 30% lo hace con eficiencia.




Tabla 14:

D2: Frecuencias de la variable Compromiso.
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Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 73 43,2 43,2 43,2
Validos Eficiente 96 56,8 56,8 100,0
Total 169 100,0 100,0
D2: Compromiso
6
s0
o 4
E
@
D sk 56,5
o
o
43,2
2
1
Heglular Eﬂci!ante

D2: Compromiso

Figura 13: D2: barras de frecuencias de la variable Compromiso.

Interpretacién

La tabla 14 y figura 13 relacionadas con las frecuencias del compromiso, sefialan:

de los 169 trabajadores de la salud encuestados, el 43.2% “regular” y el 56.8%

“eficiente”; esto hace notar que los trabajadores de salud entre médicos,

enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa

2017 viven el compromiso asumido con la Institucion.




Tabla 15:

D3: Frecuencias de la variable Fidelidad.

73

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 9 53 53 53
Validos Eficiente 160 94,7 94,7 100,0
Total 169 100,0 100,0
D3: Fidelidad
10
=1n)
4=
= 6
=
o
=
o g,
2
2.3
Reglular Eﬁci:ente

D3: Fidelidad

Figura 14 : barras de frecuencias de la variable Fidelidad.

Interpretacion

La tabla 15 y figura 14 relacionadas con las frecuencias de la fidelidad, sefialan:

de los 169 trabajadores de la salud encuestados, el 5.3% “regular’ y el 94.7%

“eficiente”; esto hace notar que los trabajadores de salud entre médicos,

enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa

2017 se sienten involucrados en la fidelidad institucional y solicitan que no haya

movimiento de personal.




Tabla 16: Frecuencias de la variable Satisfaccion en el trabajo.
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Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 9 5,3 5,3 5,3
Validos  Eficiente 160 94,7 94,7 100,0
Total 169 100,0 100,0

D4: Satisfacciéon en el trabajo
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5.3
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D4: Satisfaccion en el trabajo

Figura 15: barras de frecuencias de la variable Satisfaccion en el trabajo.

Interpretaciéon

La tabla 16 y figura 15 relacionadas con las frecuencias de la satisfaccion en el

trabajo, sefialan: de los 169 trabajadores de la salud encuestados, el 5.3%

‘regular” y el 94.7% “eficiente”; esto hace notar que los trabajadores de salud

entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José

Casimiro Ulloa 2017 se sienten plenamente satisfechos con su trabajo; y que esta

satisfaccion mejora su calidad de vida.
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Tabla 17: Frecuencias de la variable Ciudadania organizacional.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 8 4,7 4,7 4,7
Eficiente 143 84,6 84,6 89,3
Vélidos
Muy eficiente 18 10,7 10,7 100,0
Total 169 100,0 100,0

D5: Ciudadania organizacional
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D5: Ciudadania organizacional

Figura 16 : barras de frecuencias de la variable Ciudadania organizacional.

Interpretacion

La tabla 17 y figura 16 relacionadas con las frecuencias de la ciudadania
organizacional en el trabajo, sefalan: de los 169 trabajadores de la salud
encuestados, el 4.7% “regular”, el 84.6% “eficiente” y el 10.7% “muy eficiente”;
esto hace notar que los trabajadores de salud entre médicos, enfermeras, y
administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 se sienten
comprometidos con los objetivos institucionales, haciendo que se desempefio sea

cada vez mejor.
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Resultados de la tablas cruzadas o de contingencia

Tabla 18

Frecuencia de contingencia entre la variable Motivacion laboral y la variable Comportamiento
organizacional.

V2: Comportamiento Total
organizacional
Regular Eficiente
Reqular Recuento 0 16 16
V1: Motivacion laboral - % del total 0.0% 9.5% 9.5%
' Alta Recuento 8 145 153
% del total 4,7% 85,8% 90,5%
Total Recuento 8 161 169
% del total 4,7% 95,3% 100,0%
Grafico de barras
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Figura 17: barra de contingencia V1: Motivacion laboral * V2: Comportamiento organizacional.

Interpretacién

Sobre la motivacién laboral cruzada con el comportamiento organizacional de los
trabajadores de salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital
de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, en la tabla 18 y figura 17 se observa
gue para el 9,5% es regular la motivaciéon y para el 90,5%, alta.

Sobre el comportamiento organizacional cruzado con la motivacién laboral de los
trabajadores de salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital
de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, en la tabla 18 y figura 17 se observa
que para el 4, 7% es regular el comportamiento organizacional y para el 95, 3%,
eficiente, deduciendo que la motivacion es alta y el comportamiento

organizacional eficiente.



Tabla 19:

Frecuencia de contingencia V1: Motivacion laboral * D1: Desempefio.
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D1: Desempefio Total
Regular Eficiente  Muy eficiente
Reqular Recuento 16 0 0 16
L, 9 % del total 9,5% 0,0% 0,0% 9,5%
V1: Motivacién laboral
Alta Recuento 101 25 27 153
% del total 59,8% 14,8% 16,0% 90,5%
Total Recuento 117 25 27 169
% del total 69,2% 14,8% 16,0% 100,0%
Grafico de barras
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Figura 18 : barras de contingencia V1: Motivacion laboral * D1: Desempefio.

Interpretacién

Sobre la motivacion laboral cruzada con el desempefio de los trabajadores de

salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia

José Casimiro Ulloa 2017, en la tabla 19 y figura 18 se observa que para el 9,5%

es regular la motivacion y para el 90,5%, alta.

Sobre el desempefio cruzado con la motivacion laboral de los trabajadores de

salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia
José Casimiro Ulloa 2017, en la tabla 19 y figura 18 se observa que para el 69,
2% es regular el comportamiento organizacional, para el 14, 8%, eficiente y para
el 16, 0%, muy eficiente, deduciendo que la motivacion es alta; pero que el

desempenfio al 69 % es regular y al 31% eficiente.
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Tabla 20:

Frecuencia de contingencia V1: Motivacion laboral * D2: Compromiso.

D2: Compromiso Total
Regular Eficiente
Reqular Recuento 16 0 16
o d % del total 9,5% 0,0% 9,5%
V1: Motivacién laboral
Alta Recuento 57 96 153
% del total 33,7% 56,8% 90,5%
Total Recuento 73 96 169
% del total 43,2% 56,8% 100,0%
Grafico de barras
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Figura 19: barras de contingencia V1: Motivacion laboral * D2: Compromiso

Interpretacion

Sobre la motivacion laboral cruzada con el compromiso de los trabajadores de
salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia
José Casimiro Ulloa 2017, en la tabla 20 y figura 19 se observa que para el 9,5%

es regular la motivacion y para el 90,5%, alta.

Sobre el compromiso cruzado con la motivacion laboral de los trabajadores de
salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia
José Casimiro Ulloa 2017, en la tabla 20 y figura 19 se observa que para el 43,
2% es regular el compromiso y para el 56, 8%, eficiente, deduciendo que la

motivacion es alta y el compromiso institucional eficiente.



Tabla 21:

Frecuencia de contingencia V1: Motivacion laboral * D3: Fidelidad.

D3: Fidelidad Total
Regular Eficiente
Reqular Recuento 0 16 16
V1: Motivacion laboral : % del total 0.0% 9,5% 9,5%
' Alta Recuento 9 144 153
% del total 5,3% 85,2% 90,5%
Recuento 9 160 169
Total
% del total 5,3% 94,7% 100,0%
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Figura 20: barras de contingencia V1: Motivacion laboral * D3: Fidelidad.

Interpretacién
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Sobre la motivacion laboral cruzada con la fidelidad de los trabajadores de salud

entre meédicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José

Casimiro Ulloa 2017, en la tabla 21 y figura 20 se observa que para el 9,5% es

regular la motivacién y para el 90,5%, alta.

Sobre la fidelidad cruzada con la motivacion laboral de los trabajadores de salud

entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José

Casimiro Ulloa 2017, en la tabla 21 y figura 20 se observa que para el 5, 3% es

regular la fidelidad y para el 94, 7%, eficiente, deduciendo que la motivacion es

alta y la fidelidad institucional eficiente.



Tabla 22:

Frecuencia de contingencia V1: Motivacion laboral * D4: Satisfaccion en el trabajo.

D4 Satisfaccion en el trabajo Total
Regular Eficiente
Recuento 0 16 16
Regular

V1: Motivacién laboral % del total 0,0% 9.5% 9.5%

' Alta Recuento 9 144 153

% del total 5,3% 85,2% 90,5%

Total Recuento 9 160 169

% del total 5,3% 94, 7% 100,0%
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Figura 21: barras de contingencia V1: Motivacion laboral * D4: Satisfaccion en el trabajo.

Interpretacién
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Sobre la motivacion laboral cruzada con la satisfaccion en el trabajo de los

trabajadores de salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital

de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, en la tabla 22 y figura 21 se observa

que para el 9,5% es regular la motivacion y para el 90,5%, alta.

Sobre la satisfaccion en el trabajo cruzada con la motivacion laboral de los

trabajadores de salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital

de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, en la tabla 22 y figura 21 se observa

que para el 5, 3% es regular la fidelidad y para el 94, 7%, eficiente, deduciendo

gue la motivacion es alta y la satisfaccion en el trabajo eficiente.

Tabla 23:



Frecuencia de contingencia V1: Motivacion laboral * D5: Ciudadania organizacional.

D5: Ciudadania organizacional Total
Regular Eficiente  Muy eficiente
Recuento 0 16 0 16
Regular
L, % del total 0,0% 9,5% 0,0% 9,5%
V1: Motivacién laboral
Alta Recuento 8 127 18 153
% del total 4,7% 75,1% 10,7% 90,5%
Total Recuento 8 143 18 169
% del total 4,7% 84,6% 10,7% 100,0%
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Figura 22: barras de contingencia V1: Motivacion laboral * D5: Ciudadania organizacional.

Interpretacion
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Sobre la motivacién laboral cruzada con la ciudadania organizacional de los

trabajadores de salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital

de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, en la tabla 23 y figura 22 se observa

gue para el 9,5% es regular la motivacion y para el 90,5%, alta.

Sobre la ciudadania organizacional cruzada con la motivacion laboral de los

trabajadores de salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital

de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, en la tabla 23 y figura 22 se observa

que para el 4, 7% es regular la ciudadania organizacional, para el 84, 6%,

eficiente y para el 10, 7%, muy eficiente, deduciendo que la motivacion es alta y

la ciudadania organizacional eficiente.
Prueba de hipétesis
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Hipotesis general

Ho= La relacion que existe entre la motivacion laboral y el comportamiento
organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro

Ulloa 2017 no es significativa.

Ha= La relacién que existe entre la motivacion laboral y el comportamiento
organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro

Ulloa 2017 es significativa

Tabla 24:

Correlaciones entre la motivacion laboral y el comportamiento organizacional

V1. Motivacién

V2.

laboral Comportamiento

organizacional

Coeficiente de correlacion 1,000
V1. Motivacién laboral Sig. (bilateral)

N 169

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacién 7134

V2. Comportamiento ) )
o Sig. (bilateral) ,000

organizacional

N 169

734"
,000
169
1,000

169

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

Interpretaciéon

La tabla 24 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva
moderada alta entre las dos variables y es estadisticamente significativa (Rho =
0.734**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99% de probabilidad se
confirma la hipotesis alterna en el sentido siguiente: La relacion que existe entre la
motivacion laboral y el comportamiento organizacional del personal de salud del
Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es significativa; y se rechaza la
hipétesis nula. Es decir, la correlacion es al 73.4%, y se afirma: a mayor

motivacién laboral, mayor comportamiento organizacional.

Hipotesis especificas
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Primera hipoétesis

Ho= La relaciébn que existe entre la motivacion laboral y el desempefio del
personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es

significativa.

Ha= La relaciébn que existe entre la motivacion laboral y el desempefio del
personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es

significativa.

Tabla 25:

Correlaciones entre la motivacion laboral y el desempefio

V1. Motivacion D1. Desempefio

laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,687
V1. Motivacion laboral  Sig. (bilateral) ,000

N 169 169

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 687 1,000
D1. Desempefio Sig. (bilateral) ,000

N 169 169

** L a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacién

La tabla 25 sefiala un Coeficiente de Correlacién de Spearman positiva
moderada alta entre la motivaciéon laboral y el desempefio y es estadisticamente
significativa (Rho = 0.687**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.01); y con un 99%
de probabilidad se confirma la hipotesis alterna en el sentido siguiente: La relacion
gue existe entre la motivacion laboral y el desempefio del personal de salud del
Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es significativa; y se rechaza la
hipotesis nula. Es decir, la correlacion es al 68.7%, y se afirma: a mayor

motivacion laboral, mayor desemperio.

Segunda hipotesis
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Ho= La relacion que existe entre la motivacion laboral y el compromiso del
personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es

significativa.

Ha= La relacion que existe entre la motivacién laboral y el compromiso del
personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es

significativa.

Tabla 26:

Correlaciones entre la motivacion laboral y el compromiso

V1. Motivacion D2.
laboral Compromiso

Coeficiente de correlacion 1,000 747
V1. Motivacion laboral  Sig. (bilateral) ,000

N 169 169

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 7747 1,000
D2. Compromiso Sig. (bilateral) ,000

N 169 169

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

Interpretacion

La tabla 26 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva
moderada alta entre la motivacion laboral y el compromiso y es estadisticamente
significativa (Rho = 0.774**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99%
de probabilidad se confirma la hip6tesis alterna en el sentido siguiente: La relacién
gue existe entre la motivacion laboral y el compromiso del personal de salud del
Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es significativa; y se rechaza la
hipotesis nula. Es decir, la correlacion es al 77.4%, y se afirma: a mayor

motivacion laboral, mayor compromiso.



85

Tercera hipotesis

Ho= La relacion que existe entre la motivacion laboral y la fidelidad del personal

de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es significativa.

Ha= La relacion que existe entre la motivacion laboral y la fidelidad del personal de

salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es significativa.

Tabla 27:

Correlaciones entre la motivacion laboral y la fidelidad

V1. Motivacién D3. Fidelidad

laboral

Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,406™
V1. Motivacion laboral  Sig. (bilateral) . ,000

N 169 169

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,406™ 1,000
D3. Fidelidad Sig. (bilateral) ,000

N 169 169

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

La tabla 27 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva
moderada alta entre la motivacion laboral y la fidelidad y es estadisticamente
significativa (Rho = 0.406**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99%
de probabilidad se confirma la hipotesis alterna en el sentido siguiente: La relacion
gue existe entre la motivacion laboral y la fidelidad del personal de salud del
Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es significativa; y se rechaza la
hipétesis nula. Es decir, la correlacion es al 40.6%, y se afirma: a mayor

motivacién laboral, mayor fidelidad.
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Cuarta hipotesis

Ho= La relacion que existe entre la motivacion laboral y la satisfaccion en el
trabajo del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa

2017 es significativa.

Ha= La relacién que existe entre la motivacion laboral y la satisfaccion en el
trabajo del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa

2017 es significativa.

Tabla 28:

Correlaciones entre la motivacion laboral y la satisfaccion en el trabajo

V1. Motivacién D4. Satisfaccion

laboral en el trabajo
Coeficiente de correlacion 1,000 , 799"
V1. Motivacion laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 169 169
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion , 799" 1,000
D4. Satisfaccién en el
) Sig. (bilateral) ,000
trabajo
N 169 169

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretaciéon

La tabla 28 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva
moderada alta entre la motivacion laboral y la satisfaccion en el trabajo y es
estadisticamente significativa (Rho = 0.799**); y siendo el valor de p = 0,000<
0.05); y con un 99% de probabilidad se confirma la hipotesis alterna en el sentido
siguiente: La relacién que existe entre la motivacion laboral y la satisfaccion en el
trabajo del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa
2017 es significativa; y se rechaza la hipétesis nula. Es decir, la correlaciéon es al

79.9%, y se afirma: a mayor motivacion laboral, mayor satisfaccion en el trabajo.
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Quinta hipotesis

Ho= La relacion que existe entre la motivacion laboral y la ciudadania
organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro

Ulloa 2017 es significativa.

Ha= La relacibn que existe entre la motivacion laboral y la ciudadania
organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro

Ulloa 2017 es significativa.

Tabla 29:

Correlaciones entre la motivacion laboral y la ciudadania organizacional

V1. Motivacién  D5. Ciudadania

laboral organizacional
Coeficiente de correlacion 1,000 777
V1. Motivacion laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 169 169
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 77 1,000
D5. Ciudadania ) )
o Sig. (bilateral) ,000
organizacional
N 169 169

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

Interpretaciéon

La tabla 29 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva
moderada alta entre la motivacion laboral y la ciudadania organizacional y es
estadisticamente significativa (Rho = 0.777**); y siendo el valor de p = 0,000<
0.05); y con un 99% de probabilidad se confirma la hipotesis alterna en el sentido
siguiente: La relacion que existe entre la motivacion laboral y la ciudadania
organizacional en el trabajo del personal de salud del Hospital de Emergencia
José Casimiro Ulloa 2017 es significativa; y se rechaza la hipotesis nula. Es decir,
la correlacion es al 77.7%, y se afirma: a mayor motivacion laboral, mayor

ciudadania organizacional
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Los resultados de esta investigacion evidencian en cuanto a la motivacion
laboral que involucra: motivaciéon de logro de meta, motivacion por el poder,
motivacién por proximidad y afinidad, motivacién por la calidad en el trabajo,
motivacién por la innovacién y motivacion por el dinero, sefalan: de los 169
trabajadores de la salud encuestados, el 9.5% “regular” y el 90.5% “alta”; esto
hace notar que los trabajadores de salud entre médicos, enfermeras, y
administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 se

encuentra en su mayoria motivados.

En cuanto al comportamiento organizacional que involucra: desempefio,
compromiso, fidelidad, satisfaccion en el trabajo y ciudadania organizacional,
sefialan: de los 169 trabajadores de la salud encuestados, el 4.7% “regular’ y el
95.3% “eficiente”; esto hace notar que los trabajadores de salud entre médicos,
enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa

2017 se sienten muy involucrados e identificados con la Institucion.

En las tablas de contingencia encontramos que el comportamiento
organizacional cruzado con la motivacion laboral de los trabajadores de salud
entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José
Casimiro Ulloa 2017 es eficiente y la motivacion, alta.

Estos resultados se corroboran con el Coeficiente de Correlacion de
Spearman que arroja una correlacion positiva moderada alta entre las dos
variables y es estadisticamente significativa (Rho = 0.734**); y siendo el valor de p
= 0,000< 0.05); y con un 99% de probabilidad se confirmé la hipétesis alterna en
el sentido siguiente: La relacion que existe entre la motivacion laboral y el
comportamiento organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia
José Casimiro Ulloa 2017 es significativa; y se rechazo la hipotesis nula. Es decir,
la correlacion se dio al 73.4%, afirmando: a mayor motivacién laboral, mayor

comportamiento organizacional.
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Estos resultados coinciden con los estudios de Pefa, (2015), que en su
tesis La motivacion laboral como herramienta de gestion en las organizaciones
empresariales de la Universidad Pontificia Comillas de Madrid , estudio de tipo
descriptivo, que concluye sefialando La motivacion laboral en los empleados
implica compromiso con la empresa, cuando se logra esto en la plantilla se
obtienen resultados Optimos. Los retos a los que se enfrenta el entorno

empresarial s6lo pueden ser abordados por personas altamente motivadas.

De igual manera con los estudios de Garcia, (2012), con su tesis La
motivacion laboral: Estudio descriptivo que llega a las conclusiones: La motivacion
en el mayor porcentaje es para el reconocimiento y la remuneracién econémica, el
segundo porcentaje seria para las relaciones interpersonales y remuneracion, en
ambos porcentajes mayoritarios se encuentra el elemento salario pero también los
entrevistados valoran el reconocimiento en su trabajo y las relaciones
interpersonales como aportacion del desarrollo de su trabajo, aunque no sea un
salario retribuido econémicamente. Debemos tener en cuenta que el 75% de los
entrevistados soportaba cargas hipotecarias, familiares o ambas, por esta
condicion siempre se va existir una mayor tendencia a valorar la remuneracion
econdmica. No sirve de nada retribuir econémicamente a una persona si no esta
motivada y no desempefia su trabajo en la busqueda de la consecucion de los
objetivos de la empresa. Las personas entrevistadas valoran su buena relacion
con su superior o jefe un 65%, y lo atribuyen a la autonomia para desarrollar su
trabajo, al respeto y con mayor porcentaje al reconocimiento por parte del superior

o jefe de su trabajo.

En el caso de Pesantez y Guapacaza, (2012), con su tesis analisis del
comportamiento organizacional del personal docente, administrativo y de
servicios de la Universidad Politécnica Salesiana de Cuenca Ecuador, lleg6 a las
conclusiones fueron: a) Los valores tienen un enorme potencial favorecedor para
los administradores, estos deben ser vistos como guias conductuales tanto para
los colaboradores como para la Organizacion y no deben mantenerse intactos al
transcurso del tiempo, es decir que los valores de la organizacion se deben

modificar en la medida que los valores sociales se transforman por accion y
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surgimiento de nuevas generaciones. b) La afinidad de los Valores personales
con los valores organizacionales traen como consecuencia una alta satisfaccion
personal con el trabajo, y los objetivos, tanto los de la organizacién como los de
sus miembros, tienen mayor significado e importancia para sus empleados.
Creemos que los valores organizacionales determinan si la organizacién tendra
éxito; siempre y cuando los miembros de la misma compartan una serie de
valores unidos en un sentido comun de propdsito o misién, es asi como se

pueden obtener excelentes resultados.

Gonzalez, (2014), con su tesis titulada: Gestion del desempefio y
motivacion de los trabajadores de una empresa automotriz en la Universidad San
Martin de Porres de Lima Perq, llegd a las conclusiones fueron: La motivacion
recibida por el jefe, los incentivos monetarios, el salario percibido y gozar de
actividades recreativas con comparieros de trabajo; factores motivacionales que
fueron planteados para la investigacion, obtuvieron resultados negativos segun la
percepcion de los trabajadores del area de mantenimiento y servicios de la
empresa automotriz. Los niveles de motivacion de los trabajadores del area de
mantenimiento y servicios de la empresa no son optimos, debido a que para el
sector de servicio automotriz “la motivacion ejercida por sus comparfieros de
trabajo”, “los incentivos no monetarios”, “la autoridad para tomar decisiones” y “el
ambiente laboral” son positivos. Sin embargo, para el sector de planchado y
pintura estos factores son negativos. Existe relaciébn entre la motivacion y la
gestion del desempefio de los trabajadores del area de mantenimiento automotriz
de la empresa, ya que se demostré que en los sectores de planchado y pintura
como en el de servicio automotriz la mala gestion del desempefio ha repercutido

negativamente sobre la motivacion de los trabajadores.

Castilla, (2014), con su tesis titulada: Clima, Motivacion Intrinseca y
Satisfaccion Laboral en Trabajadores de Diferentes Niveles Jerarquicos en la
Pontifica Universidad Catdélica del Peru, llegé a la conclusion: La asociacion
positiva y de intensidad mediana entre clima organizacional, motivacion intrinseca

y satisfaccion laboral hallada en la presente investigacion.
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Finalmente, Quesada, (2014), con su tesis titulada: El liderazgo
transaccional y el comportamiento organizacional en las instituciones educativas
publicas “Ramén Castilla” y “Tupac Amaru” del distrito de comas, de la Unidad De
Gestion Educativa local N° 04, provincia y departamento de Lima, afio 2012 en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos de Lima- Peru, llegé a las siguiente
conclusion: Los resultados de la investigacion reportan que el liderazgo
transaccional se relaciona significativamente con el comportamiento
organizacional en las instituciones educativas “Ramoén Castilla” y “Tupac Amaru”
del distrito de Comas, jurisdiccion de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04.
Esto significa que el comportamiento organizacional que se da mayoritariamente
tiene que ver con el liderazgo transaccional que los directivos asumen

regularmente en dichas instituciones educativas.

De igual manera los resultados de esta investigacibn como es la existencia
de una relacion entre la motivacion laboral y el comportamiento organizacional en
el personal de salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de
Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, al mismo tiempo que la motivacién es alta
y el comportamiento organizacional, eficiente son similares a los referentes

tedricos de Herzberg (s/f) que sefialo:

La motivacién se basa en la creencia de que la relacion de un individuo con
su trabajo es basica y que su actitud hacia ese trabajo puede ser
determinante en el éxito o el fracaso del individuo. Por tanto, entendiendo
el deporte como un trabajo, en el caso de deportistas profesionales, se
puede deducir la importancia de su actitud o de los factores ambientales

gue le rodeen. (Citado por Monroy, 2012, p. 5)

Herzberg sefiala que las personas, cuando se sienten bien en el trabajo, lo
atribuyen a circunstancias muy distintas de las referidas cuando se sienten mal.
Los factores intrinsecos, como el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo,
la responsabilidad y el crecimiento parecen estar relacionados con la satisfaccion

en el trabajo, mientras que los factores extrinsecos, como la politica de la
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empresa, su administracion, las relaciones laborales interpersonales y las

condiciones de trabajo parecen ser los que explican la insatisfaccion.

Por tanto, esta teoria afirma que:

- La satisfaccion en el puesto de trabajo depende de su contenido o de
las actividades desafiantes o estimulantes, los llamados “factores
motivadores”.

- La insatisfaccion en el puesto de trabajo tiene mucho que ver con el
ambiente, el control, las relaciones con los compafieros y el contexto

general, es decir, de los denominados “factores higiénicos”.

White y Harter (s/f) por su parte sefialo

La motivacion de una conducta determinada forma esta en el hecho de
querer obtener unos ciertos resultados que hagan a la persona sentirse
competente, por lo que tendera a efectuar cualquier labor, como la
deportiva, con el mayor énfasis posible y poniendo todo su conocimiento y

técnica para desarrollar bien dicha labor. (Citado por Monroy, 2012, p. 6)



V  CONCLUSIONES



Primera:

Segunda:

Tercera:
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Los resultados han evidenciado que la motivacion es alta y el
comportamiento organizacional, eficiente, asimismo, Se ha
determinado la existencia de una correlacion positiva moderada alta
y significativa entre la motivacion laboral y el comportamiento
organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia
José Casimiro Ulloa 2017, siendo el Rho de ,734**; es decir, el

indice de correlacion al 73.4%.

Confirmando a mayor motivacién laboral, mayor comportamiento

organizacional.

Los resultados evidencian que la motivacion es alta; pero que el
desemperio, regular. Asimismo, se ha determinado la existencia de
una correlacion positiva considerable y significativa entre la
motivacion laboral y el desempeiio del personal de salud del Hospital
de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, siendo el Rho de ,687**;

es decir, el indice de correlaciéon al 68.7%.

Confirmando a mayor motivacion laboral, mayor desempefio.

Los resultados evidencian que la motivacion es alta y el compromiso
institucional eficiente. Asimismo, Se ha determinado la existencia de
una correlacién positiva considerable y significativa entre la
motivacién laboral y el compromiso del personal de salud del
Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, siendo el Rho de

,774**: es decir, el indice de correlacion al 77.4%.

Confirmando a mayor motivacion laboral, mayor compromiso.



Cuarta:

Quinta:

Sexta:
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Los resultados evidencian que la motivacion es alta y la fidelidad
institucional eficiente. Asimismo, Se ha determinado la existencia de
una correlacion positiva media y significativa entre la motivacion
laboral y la fidelidad del personal de salud del Hospital de
Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, siendo el Rho de ,406**; es
decir, el indice de correlacion al 40.6%.

Confirmando a mayor motivacion laboral, mayor fidelidad.

Los resultados evidencian que la motivacion es alta y la satisfaccion
en el trabajo eficientes. Asimismo, se ha determinado la existencia
de una correlacion positiva moderada y significativa entre la
motivacion laboral y la satisfaccion en el trabajo del personal de
salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, siendo

el Rho de ,799**: es decir, el indice de correlacién al 79.9%.

Confirmando a mayor motivacion laboral, mayor satisfaccion en el

trabajo.

Los resultados evidencian que la motivacion es alta y la ciudadania
organizacional eficiente. Asimismo, se ha determinado la existencia
de una correlacion positiva moderada y significativa entre la
motivacion laboral y la ciudadania organizacional en el trabajo del
personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa
2017, siendo el Rho de ,777**; es decir, el indice de correlacion al
77.7%.

Confirmando a mayor motivacion laboral, mayor ciudadania

organizacional.



VI RECOMENDACIONES
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Visto los resultados de las frecuencias del comportamiento
organizacional cruzado con la motivacion laboral de los trabajadores
de salud entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital
de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, que en la tabla 18 y figura
17 se observa que la motivacion es alta y el comportamiento
organizacional eficiente; por lo que se recomienda a la Direccion
General del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017
mantener este tipo de organizacién y mejorar aun algunos puntos

débiles.

Visto los resultados de las frecuencias la motivacion laboral cruzada
con el desempefio de los trabajadores de salud entre médicos,
enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José
Casimiro Ulloa 2017, que en la tabla 19 y figura 18 se observa que la
motivacidon es alta y el desempefio, regular; por lo que se
recomienda a la Direccion General del Hospital de Emergencia José
Casimiro Ulloa 2017 mejorar las condiciones organizacionales que

para mejorar el desempeiio de los trabajadores.

Visto los resultados de las frecuencias de la motivacion laboral
cruzada con el compromiso de los trabajadores de salud entre
médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia
José Casimiro Ulloa 2017, en la tabla 20 y figura 19 se observa que
la motivacion es alta y el compromiso institucional eficiente; por lo
gue se recomienda a la Direccion General de dicho nosocomio
mantener el compromiso de los trabajadores de salud entre médicos,
enfermeras, y administrativos a fin de mantener la calidad de

servicio.

Se recomienda tomar estos resultados para investigaciones futuras a

nivel de postgrado.
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METODO Y DISENO

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA

Tipo de investigacion
Descriptivo.

Disefio de investigacion
No Experimenta — Correlacional —

Transversal.

Método
Enfoque cuantitativo

Inductivo — Deductivo

Poblacién. La poblacion del estudio estd constituida por el

personal de salud entre médicos, enfermeras, y
administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro

Ulloa 2017 en un total de 300.

Muestra. La muestra estd constituida por el personal de salud
entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de
Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 en un total de 169.

Muestreo Probabilistico al 95%.

a) Técnica

La técnica a utilizarse sera la
ENCUESTA.

b) Instrumentos

e Cuestionario de
encuesta TIPO ESCALA
DE LIKERT

Analisis de datos:

Estadistica Descriptiva: Tablas de

frecuencia y figuras de barras de las

variables y dimensiones.

Estadistica Inferencial:

Prueba de Kolmogorov para
distribucion normal.

Alfa de Cronbach para la fiabilidad.
Rho de Spearman para la prueba
de hipotesis y correlacion por ser
variables no paramétricas.
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TITULO: Motivacion laboral y el comportamiento organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: Motivacién laboral

Problema general: Objetivo general: Hipotesis principal:
¢ Cudl es la relaciéon que existe . ., H= La relacién que existe entre la i i i i indi
entre la motivacion Ia?boral yel Determinar la  relacion que | qivacion Igboral y el Dimensiones Indicadores tems ndices
comportamiento organizacional | €Xiste entre lamotivacion laboral | .omportamiento organizacional del | | Motivacion de 9 -
del personal de salud del y el comportamiento personal de salud del Hospital de logro de meta Accién al lagro de objetivo concreto.
Hospital de Emergencia José organizacional del personal de | gpergencia José Casimiro Ulloa —
Casimiro Ulloa 20177 salud ~ del  Hospital  de | 5017 eg significativa. Motivacion por Poder politico Siempre
Problemas especificos: Emergencia José Casimiro Ulloa | | a relacion que existe entre la | | el poder Poder institucional ©)

2017. motivacién laboral y el Poder laboral y organizativo . .
¢Cuél es la relacion que existe : izacional del R, Cuestiona | Casi
entre la motivacion laboral y el Obieti ficos: comportamiento organizaciona de Motivacion por |y 1o amical como fuente de motivacion. rio de 20 | siempre
desempefio del personal de |ELVOS ESPECtlicos. personal d_e saluq del I_-io_spltal de proximidad y Vinculo con personas de ideas similares. peguntas | (4)
salud d%l Hos itgl de 1. Determinar la relacion que | Emergencia José Casimiro Ulloa afinidad con Algunas
Emergencia Jgsé Casimiro Iea)g?)trill entéle d:ea;er;nOtD/acg)r} aou no es S|gn|f|((j:at|'va.' Motivacién por | Exigencia personal por el logro de metas. escalamie | veces. (3)
Ulloa 20177 y peno de Ipotesis secundarias: la calidad en el Demanda de alta calidad en el trabajo de los nto Likert. | Casi

personal de salud dgl Hospital | H;.- La relacion que existe entre la trabajo demaés. nunca (2)
¢Cuél es larelacion que existe de Emergencia José Casimiro | motivacion laboral y el desempefio | 7y, - g por | Impulso por la creatividad, a descubrir nuevas Nunca (1)
entre la motivacién laboral y el Ulloa 2(_)17. _ del personal de salud del Hospital la innovacion ideas. métodos v tecnolo .
; 2. Determinar la relacion que | de Emergencia José Casimiro J y gas.
compromiso del personal de ’ e a  JOsk Motivacion por
salud del Hospital de existe entre la motivacion | Ulloa 2017 es significativa. L di P El dinero motiva solo si se necesita.
Emergencia José Casimiro laboral y el compromiso del | H, - La relacion que existe entre la €l dinero
Ulloa 20177 personal de salud del Hospital | motivacion laboral y el
de Emergencia José Casimiro | compromiso del personal de salud VARIABLE 2: Comportamiento organizacional.
¢Cuél es larelacién que existe Ulloa 2017. del Hospital de Emergencia José
entre la motivacion laboral y la . . Casimiro Ulloa 2017 es Dimensio . - oo
fidelidad del personal de salud 3. Determinar la relacion que significativa. nes Indicadores ltems Indices
del Hospital de Emergencia existe —entre Ia_ mOtlvacmn Hs. — La relacién que existe entre la - Cumplimiento de funciones, actividades y obligaciones.
José Casimiro Ulloa 20177 laboral 'y la fidelidad F‘e' motivacion laboral y la fidelidad del Desempe | - Exito de la organizacién por desempefio excelente.
¢ Cuél es la relacién que existe personal de salud del Hospital | yorqonal de salud del Hospital de | | fio - Influencia del desempefio individual.
entre la motivacion laboral y la de Emergencia José Casimiro | gmergencia José Casimiro Ulloa -_Influencia en el CO. si
satisfaccion en el trabajo del Ulloa 2917' L 2017 es significativa. Compro - Reduccion del absentismo. 5|empre
personal de salud del Hospital 4. Determinar la relacion que | " 5 relacion que existe entre la | | miso - Disponibilidad de fuerza de trabajo. Cuestion (C) )
de Emergencia José Casimiro existe - entre _Ia m_qtlvamon motivacion laboral y la satisfaccion - Reduccion en la rotacion del personal. ario de 20 -asl
Ulloa 2017? laboral y la satisfaccion en el | o ¢ trabajo del personal de salud Fidelidad | -  Reduccién de costos por admisién, reclutamiento, | peguntas Séllempre
¢Cuél es la relacién que existe trabajo del personal de salud | yo| ospital de Emergencia José seleccion y capacitacion. elaborado | ¢ I)
entre la motivacioén laboral y la del 'Hosp_lta_l de Emergencia Casimiro Ulloa 2017 es . . | - Excelentey gratificante clima de trabajo. tipo Algunas
ciudadania organizacional del José Casimiro Ulloa 2017. e Satisfacci | ; ; veces. (3)
ganizacional de - - significativa. 6nen el Calidad de vida en el trabajo. Escala de Casi
personal de salud del Hospital 5. Determinar larelacion que trabai - Grado de satisfaccion en el trabajo. Likert
de Emergencia José Casimiro existe entre la motivacion | - 5 yejacion que existe entre la rabajo - _Satisfaccion laboral como actitud. r'\llunca (21)
Ulloa 2017? laboral 'y la ciudadania | nyvacion laboral y la ciudadania Ciudadan | - Comportamiento individual mas alla de los deberes. unca (1)
organizacional - del personal organizacional del personal de ia - Repercusion saludable de fidelidad y compromiso con los
de salud del Hospital de | o514 gel Hospital de Emergencia | | organiza objetivos de la organizacion
Emergencia José Casimiro José Casimiro Ulloa 2017 es cional - Desempefio superior al de las demés.

Ulloa 2017.

significativa.
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ANEXO 3
INSTRUMENTOS DE RECOJO DE INFORMACION

Cuestionario sobre Motivacion laboral y el comportamiento organizacional del personal de salud del Hospital de
Emergencia José Casimiro Ulloa 2017.

INSTRUCCIONES: Estimado colega, a continuacion, tienes 20 preguntas sobre la motivacion laboral, para lo
cual debes marcar con el nUmero dela tabla la opcién que consideras correcta.

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

5 4 3 2 1

VARIABLE N° 1: MOTIVACION LABORAL.

iNDICES

N° ITEMS
5/ 4/3|2

Motivacién del logro de meta

Te sientes motivado para lograr los objetivos planteados en tu trabajo.

Te sientes motivado en el ambiente laboral que vives.

Te sientes motivado con los resultados laborales.

ArlWIN|R

Te sientes motivado por los reconocimientos que hacen de tus resultados laborales.

Motivacién por el poder

Te sientes motivado para lograr objetivos improbables.

Te sientes motivado para optar cargos de alta jerarquia que implique poder politico e
institucional.

7 Te sientes motivado para lograr lo que necesitas al margen de lo que piensan.

Motivacién por proximidad y afinidad

8 Tu motivacion laboral es mayor cuando los de tu grupo de trabajo son tus amigos.

9 Tu motivacién laboral es mayor cuando los de tu grupo de trabajo comparten tus ideas.

10 | Tu motivacion laboral esta basada en tu profesionalismo, mas alla de vinculos amicales.

Motivacién por la calidad en el trabajo

11 | Tu motivacién laboral estd basada en los logros de metas.

12 | Te motivas laboralmente cuando todos se esfuerzan por lograr metas institucionales.

Te sientes motivado en tu trabajo porque valoran los resultados excelentes de tu

13 trabajo.

14 Tu motiva_cién laboral esté en el marco de competencias profesionales y la demanda de
la alta calidad en el trabajo.
Motivacién por lainnovacién

15 Te motiyas laboralmente por inducir actividades creativas como parte de la salud
ocupacional.

16 Te si;en(jtes motivado porque te permiten insertar nuevas ideas para mejorar los
resultados.

17 | Tu motivacion laboral esta vinculado al reconocimiento que de te dan por tus logros.

Motivacién por el dinero

18 | Te sientes motivado laboralmente porque salarialmente percibes lo que te mereces.

19 | Te sientes motivado por la compensacion econémica que te dan.

20 | Tu motivacion laboral es entregar lo mejor de tu profesionalismo.
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ANEXO 4 )
INSTRUMENTOS DE RECOJO DE INFORMACION

Cuestionario sobre Motivacién laboral y el comportamiento organizacional del personal de salud del Hospital de
Emergencia José Casimiro Ulloa 2017.

INSTRUCCIONES: Estimado colega, a continuacion, tienes 20 preguntas sobre el comportamiento
organizacional, para lo cual debes marcar con el nimero de la tabla la opcidn que consideras correcta.

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
VARIABLE N° 2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

. INDICES
N° ITEMS
5/4(3]|2

Desempefio

1 | Consideras que cumples con tus funciones laborales, actividades y obligaciones.

5 Consideras que el éxito de la organizacion esta vinculado al cumplimiento de tus
obligaciones laborales.

3 | Consideras que el desempefio individual afecta al grupo de trabajo y este a la organizacion.

4 | El desempefio excelente de cada trabajador facilita el éxito de la organizacion.
Compromiso

5 | Consideras que el absentismo laboral perjudica el éxito organizacional.

6 | Tu compromiso laboral te lleva a cuestionar el absentismo laboral de tus compafieros.

7 | El absentismo permanente de algunos trabajadores altera el clima laboral.

8 | La alta direccién debe implementar mecanismos para reducir el absentismo laboral.
Fidelidad

9 Consideras que la alta direccién debe implementar mecanismos para reducir la rotacion del
personal por cualquier indole.

10 Qonsid_eras gue el movimiento del personal por cualquier motivo va en contra de los logros
institucionales.

11 Cons.ideras gue la fidelidad organizacional debe ser compartida entre la alta direccion y los
trabajadores.

12 Los trabajadores deben involucrarse con la _fi’delidad laboral que trae logros institucionales; y
de esta manera luchar en contra de la rotacién laboral.
Satisfaccién en el trabajo

13 | Consideras que en trabajo es un excelente lugar donde se vive experiencias gratificantes.

14 | Tu satisfaccién laboral tiene mucho que ver con la calidad de vida que llevas en tu trabajo.

15 | Te siente completamente satisfecho con tu trabajo.

16 Considergs que tu 'sati_sfaccién laboral atrae profesionales talentosos que se suman al
compromiso organizacional.
Ciudadania organizacional

17 Tu’ comportamiento como persona comprometida con los objetivos organizacionales te lleva
mas alla de los deberes.

18 Co_ns_ideras que eres_par'_tg de la repercusion saludable de fidelidad y compromiso con los
objetivos de la organizacién.

19 | Consideras que tu desempefio laboral denota resultados o productos excelentes.

20 | Consideras que tu desempefio laboral debe ser superior al de los demas.
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ANEXO 5
BASE DE DATOS DE LA MOTIVACION LABORAL

MOTIVACION
LABORAL

5

4

5
3

5

4| 4
4| 4

3

5
2

3] 4] 4] 4

3

4| 4

4| 4

3

3

5

4

2| 3| 4/ 5| 6| 7| 8 9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19 ZO\REGUNTAS

4| 4| 4| 4| 4| 4

4| 4| 4

5| 4| 4] 4| 4| 4

4] 4] 4] 4] 4| 4

4| 4| 4

4| 4| 4| 4| 4| 4

4| 4| 4

4
5

4

4

4
4

5

10
11
12
13

14
15
16
17
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19

ENCUESTADOS
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ANEXO 6
BASE DE DATOS DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20

9| 10| 11| 12

8

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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LLEJO

~\| ESCUELA DE POSGRADO
CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a): Dr. Sanchez Diaz Sebastian
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Post-grado con mencion
Gestion de los Servicios de la salud de la UCV, en la sede Este, promocién 2015-1,
aula 501 B, requiero validar el instrumento con lo cual recogeré la informacién necesaria

para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: Motivacion Laboral y el
Comportamiento Organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia
José Casimiro Ulloa - Lima, 2017; y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o

investigacion educativa.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Anexo N° 1: Carta de presentacion
Anexo N° 2: Definiciones conceptuales de las variables
Anexo N° 3: Matriz de Operacionalizaciéon

Anexo N° 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

o~ w NP

Anexo N° 5: Matriz de consistencia

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despedimos de

usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Isabel Huamani Llactahuamani
D.N.l. 40391293
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES

V1: Motivacién laboral

La motivacion es un asunto complejo y dificil. Lo que vale para una persona no
vale para otra, lo que ayer valia para una persona en concreto es posible que hoy
ya no sirva. Es obvio pensar que las personas son diferentes ya que las

necesidades varian de individuo a individuo.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE 1:

Dimension 1: Motivacion de logro de meta:

Accion al logro de objetivo concreto.

Dimension 2: Motivacion por el poder:

Poder politico, Poder institucional y Poder laboral y organizativo

Dimensidon 3: Motivacion por proximidad y afinidad:

Vinculo amical como fuente de motivacion, vinculo con personas de ideas
similares.

Dimension 4: Motivacion por la calidad en el trabajo:

Exigencia personal por el logro de metas, demanda de alta calidad en el trabajo

de los demas.

Dimension 5: Motivacion por la innovacion:

Impulso por la creatividad, a descubrir nuevas ideas, métodos y tecnologias.
Dimension 6: Motivacion por el dinero:

El dinero motiva solo si se necesita.

V2: Comportamiento organizacional

Que es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y
estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propésito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las

organizaciones.
Dimension 1: Desempeiio:

- Cumplimiento de funciones, actividades y obligaciones.
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- Exito de la organizacion por desempefio excelente.
- Influencia del desempefio individual.

- Influencia en el CO.

Dimension 2: Compromiso:

- Reduccion del absentismo.

- Disponibilidad de fuerza de trabajo.

Dimension 3: Fidelidad

- Reduccion en la rotaciéon del personal.

- Reduccion de costos por admision, reclutamiento, seleccion y capacitacion.
Dimension 4: Satisfaccion en el trabajo

- Excelente y gratificante clima de trabajo.

- Calidad de vida en el trabajo.

- Grado de satisfaccion en el trabajo.

- Satisfaccion laboral como actitud.

Dimension 5: Ciudadania organizacional

- Comportamiento individual mas alla de los deberes.

- Repercusién saludable de fidelidad y compromiso con los objetivos de la

organizacion.

- Desempefio superior al de las demas.



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Tabla 30: Operacionalizacion de la variable 1: Motivacién laboral
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. Escala de
Variable Definicion conceptual Dﬁf:;?;z:l Dimensicnes Indicadores I;E;:il:i:: valoracion
. i . Motivacion delogo  Asccion allogro deobjetve
Wanina [2012) manfesta La de mats concreto.
motivecon laboral implica,
por tanto, todos bs faciores
gue cobbomn & que uns Poderpolitico
persona se manienga adivae i
y pmadiva en su bgar de Motivacion porel e
trabajp. Esios  faciores poder Fodarinstiucionsl
pueden ser divesos de o
scuerdo & las condicones de Poderlaboral y organizafvo
la situscion Bboml y las Semedid s . )
carscieristicas del travésdeun - - Escalamiento )
trabsjador (p. 21) instrumentoque Vinculo armical como fuente  Likert. Muy bajs
’ tomard en cuents  Motivacidn par de motivacion.
las dimensiones  proximidad y 1=Muncs. Bajs
dela motivacion  sfinidad Vinculo conpersones de )
Motivacion laboral, en esta ideas similares. 2={Casinunca Regular
laboral ©as0, seis
dimensiones y I=Algunasveces  Alta
diez indicedores, Exigencis personslporal
de los cusles se Motivacion porla logro de metss. 4= Casisiempra Muy sita
;-btendrsZD calidad en el
g?m5[4_3_3_3_3' trabajo Demsndede sitacslidesd en 5= Siempre
- eltrabajo de los demas.
Motivacién parls Im|3u|5::| par la .cle.a‘twufad, a
innovacien descubrirnueves idess,
metodos y tecnologias.
Motivacion porel Eldinero motiva solo sise
dinero necesis.
Nota: Vaninag (2012)p. 21
Tabla 2: Variable (2) Comportamiento organizacional
- s Definicion Dimensione - Escala de Escala de
Variable  Definicion conceptual : Indicadores - .
pt operacional s medicion valoracion
- Cumplimenio de funcones,
sctividades y obligaciones.
= - Exito de la organizacion por
De -
sEmpEens desampeno excelents.
- Infuencis dal desempano
individual.
- Influendgs enel CO.
. . . Reduccion del absentismo.
Chisvensto (2009, p. 6) Compromizo _ - Escalsmiento
ElICC es una disciplina Se medirs a traves Dizponiilided de fuerza de
scadémicaquesurgid como  de un instrumento trabajo. ‘i
! 1 T T " Muy deficiente
un conjuntointerdisciplineno que tomaraen _ i 1= Munca
de conocimientospara cuenta las - Reduccion en b rofacon del . Deficiente
. estudisrel comportamiento dimensiones del Fidefidad personal. P
Cnrlp:t;hm' humano enlas comportamienio shas Reduccién de cosios por 2= Casinunca A |
. . organizacones. Aungue la organizaconal, que sdmison, mecutamiento, _ eqguiar
Drganallzannn definigionha permanecido.  en este casoson seleccion y capactadon. 3;:;'2””5
en reslidad, IE? _ ~ cineo y |DBCEtDI’{>E_ - Exelente y gmtifcante ciime Eficiente
orgenizaconesno son les indicadores, delos de trabsijo 4= Casi
que muestrandeterminados  cuslesseoblendrd  cgpisfaccidn en g e TR .
comportamients, snales 20 ftems (Gncode oy tmpo - Cslidad de vidaeneltrabep.  siempre Muy eficiente
personasy los grupos que cada una). - Grada de sstisfaccon en el )
participany actiianen ellas. trabajo. 5= Siempre
(Ibid) - Setisfaccon Eboml como
actitud.
- Comporaminto  individual
més gl de los deberes,
Ciudadania - Reperusion saludsbe de
erganizaconsi fidelidad ¥ {_:ampmrniso con
los obethvos  de B
organizasin.

- Desempefio superior al de

las demsas.

Naota. Chiavenato (2008, p. 6)
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTC QUE MIDE:
Variable 1: Motivacién Laboral
N° ITEMS Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencia
Motivacidn del logro de meta Sl [NO| Sl | NO |8l | NO
g T
Te sientes motivado para iograr los objetivos o
1 planteados en tu trabajo. r v
Te sientes motivado en el ambiente labo ue
5 1 ntes motivado en el laboral g v 7 /
vives.
3 | @ sientes motivado con 108 resultados laporales. 7 d | e 4~
r Te sientes motivado por los reconocimientos que s o /
' hacen de tus resultados |laborales. |
Motivacién por el poder
e T . . - -
5 e sientes motivado para lograr objetivos / e /
\|probables. o 7 T N
‘ Te sientes motivado para optar cargos de alta e 7 /
jerarquia que implique poder politico & institucional.
7 Te sientes motlvadg para lograr lo gue necesitas al e v /
margen de lo que piensan.
Motivacion por proximidad y afinidad
| Tu motivacian laboral s mayor cuando los de tu l \
B grupo de trabajo son tus amigos. / ’/ v
L Tu motivacién laboral es mayer cuando los de tu
¥ grupo de trabajo comparten tus ideas. ‘/ / /
10 Tu rnofnvacgon labor‘al es'fa bas:ada en tu _ e / /
profesionalismo, més allé de vinculos amicales.
Motivacién por la calidad en el trabaio
11 I.‘L; fr;lgtlvamon laboral esta basada en los logros de . v / J o~
Te motivas laboralmente cuando todos se esfuerzan
- por lograr metas institucionales. 4 / ‘/
Te sientes motivado en tu trabsjo porque valoran los
13 resultados excelentas de tu trabaio 4 / ! -~
Tu motivacion laboral esté en el marce de )
14 | compatencias profesionalas v la demanda de |a alta > / ol
calidad en el irabajo.
Motivacién por la innovacion
Te motivas laboralmente por inducir actividades
15 crastives como parte de la salud occupacional v’ / 4
Te sientes motivado porgue te permiten insertar
16 | nueves ideas nara meiorar los resultados. / v /
Tu motivacion laboral esta vinculado al
17 | reconocimiento que de te dan por tus logros. - 7 v
Motivacion por el dinero
Te signtes motivado leboralmsme porgus a i
18 | salarialmente percibes lo que te mereces. a g 4
. Tesisniss motivado por ia coimpensacion
19 econdémica que te dan. / / /
Tu motivacién laboral es entregar lo mejor de tu AE 7 o
20 ; :
profesionalismo. |
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cﬁ KAQ ewa; G
2

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable i,/r' Aplicable después de corregir ( ) No aplicable { )

Lima, Z?ﬁ de /2 del 2017.

2 i
Apellidos y nombres gel juez evaluador: DT* SQ?‘Q aJ 7}'0,7 &MLJI EZ ’DI a-+ DNI
BOFLICE

/
Especialidad del evaluador: H QOLE clo / &(/ C0

Firma del sxperio

Pertinencia: El items corresponde al concepio tedrico formulado.

Relevancia: El items es apropiado para representar el componente o dimensién especifica del con tructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del items, es conciso, exacto y direc

Nota: Suficiencia se dice cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensid



CERTIFICADO DE VAL !DE7 NE CONTENIDO DE

B =

Variable 2: Comportamiento Organizacional

=

ITEMS

Pertinencia

Ciaridad | Sugerencia

Desempeiio

L
z
o

| s1| NO

Consideras que cumples con tus funciones labnrales,
actividades vy obligaciones.

v

|

Consideras que el éxito de la organizacion esté
vinculado al cumplimiento de tus obligaciones laborales.

Coaonsidaras nuis cl rin:-amnann nnduurh ol | afonia 2!

B i e ot et vy

de trabajo y este a la organizacion.

Cl Aoacamnasin avaalanta da nods trohasiador fasilite al
| b SRR e AT I fhie Wi ARANTMS L '—";-"-.-KJ‘HMHI PR T e W

éxito de la organizacion.

Sl

NEEY

Compromiso

Consideras que el absentismo laboral perjudica el exito

Vi IELQUIUI IG!

Tu compromlao |aboral te lleva a cuestionar el

GLJCTUi tuaniu lr.--.ldn ul i.iu Lua COiT I}Jal iSTGS.

~I

El absentismo permanente de algunos trabajadores
altera ¢l clima laboral.

La alta direccion debe implementar mecanismos para

rod: imir Al AlheAanticraa I—shnrﬁl
AT M) SARSNS N BRI A TN NS

MAYAIAEASAN AN AN

ANANANA

Fidelidad

L1

Consideras gue a aita direccion debe impiementar
mecanismos para reducir la rotacién del personal por
cuglquier indole.

N\

10

Consideras gue el rnowmlento dsl personal por cualguisr
1I|UUVU Vd. = bU! N.I Cl th# !Ub IUUI UD II |bLILULIIUI |Gi¢ﬂ

11

Consideras que la fidelidad organizacional debe ser
wlllpai uun =1 IUb ia alta \InlcuulUil y lua (U r.‘.\udjduvtcb

12

Los trabajadores daben involucrarse con la fidelidad
laboral que trae logros institucionales; y de esta manera
luchar en contra de la rotacién laboral.

%N Y% X

AR EYIANAYAR

5 %S

4 Fom B Fm - Aol T
DAUDIALUIVIT Ti1 T adajyu

13

Consideras que en trabajo es un excelente lugar donde
se vive experisncias gratiiicanies.

14

Tu satisfaccion laboral tiene mucho que ver con la
calidad de vida gue llevas en iu frabajo.

15

Te siente completamente satisfecho con tu trabajo.

16

Consideras que tu satisfaccion laboral atrae
profasionales talentosos que se suman &l compromiso
organizacicnal.

NOINN N

NONN N

AYARIAN

Ciudadania organizacional

Tu comportamiento como persona comprometida con los
objetivos organizacionalss te lleva més alla de los
deberes.

N

18

Consideras que eres parte de la repercusion saludable
de fidslidad y compromiso con los objetivos de |a
organizacion.

19

Consideras que tu desempefio laboral denota resultados
o producios excelentes.

20

Consideras que tu desempeiio |laboral debe ser superior
al de los demés.

NN NN

NS ERNIER

NN N
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacién que
existe entre la motivacion laboral y el comportamiento organizacional del personal
de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017. EIl tipo de
investigacion es no experimental, de disefio descriptivo correlacional. La muestra
asciende a 169 usuarios internos entre médicos, enfermeras, y administrativos del
citado nosocomio. Se utilizd el método estadistico no paramétrico, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Spearman negativa inversa moderada entre las dos
variables y es estadisticamente significativa (Rho= - 0.734 **); y siendo el valor de
p = 0,000< 0.05); y con un 99% de probabilidad se ha determinado la existencia
de una correlacién positiva moderada alta y significativa entre la motivacion
laboral y el comportamiento organizacional del personal de salud del Hospital de
Emergencia José Casimiro Ulloa 2017; y se rechazo la hipotesis nula. Es decir, la
correlacion es al 73.4%, y se afirma: a mayor motivacion laboral, mayor

comportamiento organizacional.

Palabras claves: Motivacion laboral, comportamiento organizacional, compromiso,
fidelidad.

Abstract

The present research aimed to determine the relationship between labor
motivation and organizational behavior of health personnel of the José Casimiro
Ulloa Emergency Hospital 2017. The type of research is non-experimental, with
descriptive correlational design. The sample amounts to 169 internal users among
doctors, nurses, and administrators of the said hospital. The nonparametric
statistical method was used, a moderate negative inverse Spearman correlation
coefficient was obtained between the two variables and is statistically significant
(Rho =-0.734 **); And the value of p = 0.000 <0.05); And with a 99% probability it
has been determined the existence of a moderate and high positive correlation
between the work motivation and the organizational behavior of the health

personnel of the Emergency Hospital José Casimiro Ulloa 2017; And the null
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hypothesis was rejected. That is, the correlation is to 73.4%, and it is affirmed: the
greater the work motivation, the greater the organizational behavior.

Keywords: Work motivation, organizational behavior, commitment, fidelity.

Introduccion

Dentro del marco de la investigacion se ha podido constatar la importancia que
merece concientizar el tema de la motivacion laboral y el comportamiento
organizacional, el cual es respaldado con las citas textuales: La motivacion es un
asunto complejo y dificil. Lo que vale para una persona no vale para otra, lo que
ayer valia para una persona en concreto es posible que hoy ya no sirva. Es obvio
pensar que las personas son diferentes ya que las necesidades varian de
individuo a individuo. Los valores sociales y la capacidad individual para alcanzar
los objetivos también son diferentes. Ademas, las necesidades, los valores
sociales y las capacidades del individuo varian con el tiempo. (Chiavenato 1999,
citado por Vanina, 2012, p. 21), asimismo, el comportamiento organizaciuonal
como un campo de estudio, lo que significa que es un area distinta de experiencia
con un cuerpo comun de conocimiento. ¢ Qué estudia? Estudia tres determinantes
del comportamiento en las organizaciones: individuos, grupos y estructura.
Ademas, el CO aplica el conocimiento que se obtiene sobre los individuos, grupos
y el efecto de la estructura sobre el comportamiento, para hacer que las

organizaciones trabajen con mas eficacia. (Robbins, 2009, p. 10)

La manera rapida y mejor de evaluar la motivacién es a través de la opinion del
usuario interno y para conocer la situacion base de la presente investigacion se
establece como objetivo principal determinar la relacidon que existe entre la
motivacion laboral y el comportamiento organizacional del personal de salud del
Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017. A nivel nacional se han hecho
varias investigaciones como el de Castilla, (2014), presenté su tesis titulada
Clima, Motivacion Intrinseca y satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes
niveles jerarquicos en la Pontifica Universidad Catdlica del Perd, hallando como
resultado la asociacion positiva y de intensidad mediana entre clima

organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral hallada en la presente
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investigacion. Igualmente, Quesada, (2014), con su tesis El liderazgo
transaccional y el comportamiento organizacional en las instituciones educativas
publicas “Ramoén Castilla” y “Tupac Amaru” del distrito de comas, de la unidad de
gestion educativa local N° 04, provincia y departamento de Lima, afio 2012 en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos de Lima- Pert concluyendo que el
comportamiento organizacional que se da mayoritariamente tiene que ver con el
liderazgo transaccional que los directivos asumen regularmente en dichas
instituciones educativas. Los resultado han evidenciado que la motivacién es alta
y el comportamiento organizacional, eficiente, asimismo, Se ha determinado la
existencia de una correlacion positiva moderada alta y significativa entre la
motivacion laboral y el comportamiento organizacional del personal de salud del
Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, siendo el Rho de ,734**; es
decir, el indice de correlacion al 73.4%, no siendo ajenos a los resultados

presentados.

Revision de la Literatura

Dentro del marco de la investigacion, se definié a la variable motivacién con
el tedrico Herzberg (s/f) que sefiald: La motivacion se basa en la creencia de que
la relacion de un individuo con su trabajo es basica y que su actitud hacia ese
trabajo puede ser determinante en el éxito o el fracaso del individuo. Por tanto,
entendiendo el deporte como un trabajo, en el caso de deportistas profesionales,
se puede deducir la importancia de su actitud o de los factores ambientales que le
rodeen. (Citado por Monroy, 2012, p. 5), como también , lo expuesto por White y
Harter (s/f) que sefal6é La motivacién de una conducta determinada forma esta en
el hecho de querer obtener unos ciertos resultados que hagan a la persona
sentirse competente, por lo que tendera a efectuar cualquier labor, como la
deportiva, con el mayor énfasis posible y poniendo todo su conocimiento y técnica
para desarrollar bien dicha labor. (Citado por Monroy, 2012, p. 6). El variable
comportamiento organizacional basado en el teérico Segun Chiavenato (2009)
gue sostuvo: El comportamiento organizacional se refiere al estudio de las

personas y los grupos que actian en las organizaciones. Se ocupa de la
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influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las
organizaciones ejercen en ellos. En otras palabras, el CO retrata la continua
interaccion y la influencia reciproca entre las personas y las organizaciones. Es un
importante campo de conocimiento para toda persona que deba tratar con
organizaciones, ya sea para crear otras o cambiar las existentes, para trabajar o

invertir en ellas o, lo mas importante, para dirigirlas. (p.6)

Objetivo

Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el comportamiento
organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa
2017.

Método

La investigacion fue basica de naturaleza descriptiva y correlacional, de disefio no
experimental transversal (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). El enfoque fue
Cuantitativo, método hipotético deductivo que consiste en un procedimiento que
parte de aseveraciones en la prueba de hipotesis. (lbid). La poblacion se

conformé por 169 usuarios internos.

Tabla 3: Fiabilidad del instrumento de la variable motivacion laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
,868 20

Nota: La fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto.
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Tabla 4: Fiabilidad del instrumento del variable comportamiento

organizacional.

Alfa de Cronbach N de elementos

,826 20

Nota: La fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto.

Tabla 24: Correlaciones entre la motivacion laboral y el comportamiento organizacional

V1. V2.
Motivacion Comportamie
laboral nto

organizacional

Coeficiente de

*k

. 1,000 ,734
correlacién
V1. Motivacion laboral )
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 169 169
Spearman Coeficiente de .
. ,734 1,000
correlacion
V2. Comportamiento
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

**_ La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Comisa: MOTIVACION LABORAL Y EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL DE
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Resultados

La Tabla 18 y figura 17 se observa que para el 4, 7% es regular el
comportamiento organizacional y para el 95, 3%, eficiente, deduciendo que la
motivacién es alta y el comportamiento organizacional eficiente; asimismo, la table
24 sefiala un Coeficiente de Correlacién de Spearman positiva moderada alta
entre las dos variables y es estadisticamente significativa (Rho = 0.734*); y
siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99% de probabilidad se confirma la
hipotesis alterna en el sentido siguiente: La relacion que existe entre la motivacion
laboral y el comportamiento organizacional del personal de salud del Hospital de
Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 es significativa; y se rechaza la hipotesis
nula. Es decir, la correlacion es al 73.4%, y se afirma: a mayor motivacion laboral,

mayor comportamiento organizacional.
Discusion
En el presente capitulo, se comparo el resultado obtenido con los antecedentes

de la presente investigacion, asi como la teoria existente:

En la tablas de contingencia encontramos que el comportamiento
organizacional cruzado con la motivacion laboral de los trabajadores de salud
entre médicos, enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José

Casimiro Ulloa 2017 es eficiente y la motivacion, alta.

Estos resultados se corroboran con el Coeficiente de Correlacion de Spearman
gue arroja una correlacién positiva moderada alta entre las dos variables y es
estadisticamente significativa (Rho = 0.734**); y siendo el valor de p = 0,000<
0.05); y con un 99% de probabilidad se confirmé la hipétesis alterna en el sentido
siguiente: La relacion que existe entre la motivacion laboral y el comportamiento
organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro
Ulloa 2017 es significativa; y se rechazé la hip6tesis nula. Es decir, la correlacion
se dio al 73.4%, afirmando: a mayor motivacion laboral, mayor comportamiento
organizacional.

Comisa: MOTIVACION LABORAL Y EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL DE
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Estos resultados coinciden con los estudios de Pefia, (2015), que en su
tesis La motivacion laboral como herramienta de gestion en las organizaciones
empresariales de la Universidad Pontificia Comillas de Madrid, que obtienen
resultados Optimos. Los retos a los que se enfrenta el entorno empresarial solo
pueden ser abordados por personas altamente motivadas, como también, con el
de de Pesantez y Guapacaza, (2012), con su tesis analisis del comportamiento
organizacional del personal docente, administrativo y de servicios de la
Universidad Politécnica Salesiana de Cuenca Ecuador, llegé a las conclusiones
fueron: a) Los valores tienen un enorme potencial favorecedor para los
administradores, estos deben ser vistos como guias conductuales tanto para los
colaboradores como para la Organizacion y no deben mantenerse intactos al
transcurso del tiempo, es decir que los valores de la organizacion se deben
modificar en la medida que los valores sociales se transforman por accion y

surgimiento de nuevas generaciones.

Conclusiones

Existe una correlacion positiva moderada alta y significativa entre la motivacion
laboral y el comportamiento organizacional del personal de salud del Hospital de
Emergencia José Casimiro Ulloa 2017, siendo el Rho de ,734**; es decir, el indice

de correlacion al 73.4%.
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Recomendacion

Visto los resultados de las frecuencias del comportamiento organizacional
cruzado con la motivacion laboral de los trabajadores de salud entre médicos,
enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa
2017, que en la tabla 18 y figura 17 se observa que la motivacion es alta y el
comportamiento organizacional eficiente; por lo que se recomienda a la Direccion
General del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa 2017 mantener este tipo

de organizacién y mejorar aun algunos puntos débiles.

Finalmente, visto los resultados de las frecuencias de la motivacion laboral
cruzada con el compromiso de los trabajadores de salud entre médicos,
enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa
2017, en la tabla 20 y figura 19 se observa que la motivacion es alta y el
compromiso institucional eficiente; por lo que se recomienda a la Direccion
General de dicho nosocomio mantener el compromiso de los trabajadores de
salud entre médicos, enfermeras, y administrativos a fin de mantener la calidad de

servicio
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