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Resumen

La presente investigacion se realizd con el objetivo de determinar la
relacion entre la motivacion laboral y la cultura organizacional en el personal de
salud del centro quirdrgico del hospital Sabogal del Callao en noviembre 2021,
en base a la teoria de Herzberg teoria de los 2 factores mencionando la
satisfaccion e insatisfaccidon del personal médico en relacibn con el
conocimiento que tiene el trabajador acerca de la cultura organizacional siendo

concepto valorados en toda institucion.

La técnica empleada para recoleccion de datos fue la encuesta; y el
instrumento utilizado fue un cuestionario desarrollado mediante escala de Likert
Estudio de enfoque cuantitativo ,investigacion tipo basica ,disefio descriptivo
correlacional no experimental de corte trasversal ,se determind que existe
relacién entre la motivacion laboral y la cultura organizacional mediante una
encuesta a 81 colaboradores , que existe p — valor de 0.01 < 0.05 y un
coeficiente de Pearson de 0.443 siendo relacion directa positiva moderada,
interpretando que al existir mayor cultura organizacional hay poca motivacion
laboral ,no encontrando casos de mala motivacion en los profesionales de la
salud .Ademas 77.8% fue sexo femenino y 22.2% sexo masculino ,represento
diferentes grupos ocupacionales, medico 45.7%,enfermera 45.7% técnico de

enfermeria 8.6%,.

Palabras clave: Cultura organizacional, motivacion laboral, satisfaccion,

reconocimiento.
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Abstract

The present research was carried out with the objective of determining
the relationship between work motivation and organizational culture in health
personnel of the surgical center of the Sabogal del Callao hospital in November
2021, based on Herzberg's theory of the 2 factors mentioning the satisfaction
and dissatisfaction of the medical staff in relation to the knowledge that the
worker has about the organizational culture, being a concept valued in every
institution.

the technique used for data collection was the survey; and the instrument
used was a questionnaire developed using a Likert scale Study with a
guantitative approach, basic type research, descriptive, non-experimental
cross-sectional correlational design, it was determined that there is a
relationship between work motivation and organizational culture through a
survey of 81 collaborators, that there is a p - value of 0.01 <0.05 and a Pearson
coefficient of 0.443, being a moderate positive direct relationship, interpreting
that as there is a greater organizational culture there is little work motivation, not
finding cases of poor motivation in health professionals. In addition, 77.8% It
was female sex and 22.2% male, representing different occupational groups,

doctor 45.7%, nurse 45.7% nursing technician 8.6%.

Keyword: organizational culture, work motivation, satisfaction,

recognition.
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l. INTRODUCCION

El organismo internacional del trabajo (2021), mencioné que América Latina y
el Caribe debe cumplir un gran reto en ampliar los empleos, para mejorar la
estabilidad laboral que afecta al recurso humano. Los profesionales de la salud
son esenciales en toda organizacion, la pandemia evidencié que existe una
brecha por cubrir de profesionales en la salud. En ese sentido la cultura
organizacional busca la eficiencia laboral, la capacidad resolutiva, la
competitividad, el desarrollo laboral y social del trabajador, lo que impulsaria
una mejor produccién en la institucion. Podemos decir que los lideres
organizacionales, deben desarrollar el poder de la comunicacion, enfocandose
en lograr las metas con calidad, efectividad y eficiencia en beneficio de los
clientes y empleados, buscando estrategias de transformacién con una
motivacién inspiracional.

La motivacion laboral, es impulso de la conducta humana por su
autonomia, competencia, la cual toma en cuenta la direccion, la intensidad y la
perseverancia en el logro de las metas, Thanh, Nguyen Yandi, & Mahaputra
(2020) p. 648.

La cultura organizacional es el enfoque dirigido en razén a la
competitividad, productividad, en reconociendo de las habilidades intelectuales,
al compromiso y el intercambio de opiniones, generando un clima de
compaferismo, de entrega en el trabajo favoreciendo la organizacion Reyes y
Moros (2018).

En el mundo todas las instituciones sanitarias han sido dafiadas por la
pandemia Covid-19, afectando el sistema econémico y la salud publica esto
afecto en la estabilidad laboral. Es asi como los trabajadores fueron los que
sufrieron trastornos emocionales, afectivos, mentales, sociales y familiares.
Ante esto, el clima organizacional tiene una relacion con el compromiso
profesional y la percepcion del trabajador, buscando que los profesionales se
conviertan en estrategas siendo necesario que se otorguen capacitaciones en
salud publica. Waterfield&yin (2021).

Mientras que el Minsa (2019), planteo que las organizaciones deben
generar una cultura organizacional en las entidades publicas, la cual conllevara

a facilitar el compromiso y lograr las metas. Con la finalidad que el trabajador
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se adapte a los mecanismos de la organizacion y desarrollen sus propias
capacidades.

A nivel local, el Hospital nacional Alberto Sabogal es un centro
especializado en el manejo del paciente quirtrgico desde baja hasta alta
complejidad, con el propésito de asegurar la seguridad de los asegurados y del
trabajador con eficiencia y eficacia. En las Ultimas décadas los profesionales
de la salud y el personal administrativo no cuenta con una estabilidad laboral,
la cual es uno de los factores que contribuye a la desmotivacion laboral. Por
otro lado, la cultura organizacional de la entidad de salud carece de estrategias
gue permita al trabajador que se sienta identificado con las metas
institucionales.

Ante esto, la motivacién laboral y cultura organizacional son aspectos
relevantes en el desarrollo y desenvolvimiento de las actividades laborales. Es
asi, que se plante6 como problema general, ¢Qué relacion existe entre la
motivacion laboral y la cultura organizacional del personal del Centro Quirargico
del hospital Sabogal, 2021? Como problemas especificos: 1 ¢Qué relacion
existe entre la motivacion intrinseca del personal y la cultura organizacional? 2
¢, Qué relacion existen entre la motivacion extrinseca y la cultura
organizacional?

Justificacion teorica, basado mediante revision bibliografica a raiz de la
problematica del estudio que servird para el andlisis de las variables, ambas
ligadas y relacionadas presentes en cada organizacion donde exista recurso
humano, buscando mejorar las condiciones laborales y directamente
mejorando a la organizacion, sirviendo de referente para otras futuras
investigaciones.

Justificacidon practica: Con los resultados conseguidos de la
investigacién, la institucion podra tomar decisiones orientadas a mejorar la
condicion laboral de los profesionales de la salud y de los usuarios, planteando
estrategias de mejora continua con relacion a la motivacion laboral. y
posteriormente tomar de modelo para expandirlo en todo el hospital.

Justificacidn metodoldgica es un estudio con enfoque cuantitativo donde
se determiné la problematica, mediante dos instrumentos y cuestionario total
101 pregunta, analizados en el sistema SPPS 26, validando la hipotesis de

estudio los gréficos y tablas con la prueba de normalidad Kolmogorov-Smimov
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significancia de 0.200 para motivacion y 0.53 para cultura en la que existe
relacion directa entre las variables, y correlacion de Pearson 0.639,
significancia bilateral <0.01.

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacién entre
la motivacién laboral y la cultura organizacional en el personal del centro
quirargico del hospital Alberto Sabogal 2021. Asi mismo, se plantea como
objetivos especificos: 1. Determinar la relaciéon entre la motivacién laboral
intrinseca y la cultura organizacional. 2. Determinar la relacion entre la
motivacién laboral extrinseca y la cultura organizacional.

Hipotesis general: Existe relacion directa significativa entre la
Motivacién laboral y Cultura Organizacional en el personal de salud del centro
quirargico del Hospital Sabogal del Callao, 2021. Las Hipotesis especificas son:
1. Existe relacion directa significativa entre la motivacion laboral intrinseca y la
cultura organizacional. 2. Existe relacion directa significativa entre la motivacion

laboral extrinseca y la cultura organizacional
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. MARCO TEORICO

A nivel nacional, se encontré la investigacion realizada por Ortiz, Villar y Llanos
(2021) quienes determinaron que la cultura organizacional y el bienestar laboral
del centro médico Huamalies estan relacionadas, presentando niveles altos y
medios para la muestra. Mientras que Surichaqui (2020), sefiala que existe una
relacion entre Cultura organizacional con la gestiébn administrativa en la
municipalidad distrital de Apurimac.

Segun Puma y Estrada (2020), concluyeron que existe relacion entre
motivacién laboral y compromiso organizacional con un p-valor menor al nivel
de significancia (p=0,000<0,05). Por su parte Guzman, Sanchez, Placencia y
Silva (2020) concluye que Los factores motivacionales de Herzberg estan en
relacion con la, seguridad laboral y la relacion con el jefe teniendo una
asociacion significativa con el desempefio laboral en los tecnélogos meédicos
del area de radiologia. Donde se evidencidé que, a mayor priorizacion de los
factores motivacionales de las relaciones con el jefe, menor es el nivel de
desempefio laboral; y que contrariamente, a mayor priorizacién de los factores
motivacionales, mayor es el nivel de desempefio laboral (p. 88).

Marin y Placencia (2017) mencionan que la gestion de personas son
enfoques claves para relacionar la motivacion y la satisfaccion laboral, a través
de la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg, y determinar el nivel de
motivacién laboral del trabajador.

Segovia (2019), determina el predominio de la cultura organizacional en
la gestién por competencias del recurso humano del ministerio de salud, donde
se evidencio que hay correlacion positiva, se generara estrategias tratando de
mejorar y actualizar conceptos tradicionales.

A nivel Internacional, Waterfield, Shah, Kinsey, Mase & Yin (2021), en la
es investigacion mencionan que la cultura organizacional tiene influencia con el
compromiso de la fuerza laboral y su percepcion del trabajo en EE. UU para
ello empleo la técnica encuesta transversal con revision logistica multinomial,
dando como resultado 55% si existe relacion entre las variables.

Aghalari, Dahms, Jafarian & Gholinias (2021) en su articulo cientifico
concluyeron que el compromiso organizacional y social de los profesionales de

salud tiene relacion en la organizacion, durante la pandemia obteniendo que el
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27,7% de los trabajadores tenia compromisos organizacionales moderado y el
72,3% tenia compromisos organizacionales alto.

Asimismo, Zhang, Wang, et, al (2021) establecieron que no existe
relacion entre la motivacion laboral y estabilidad en el personal de salud Fujian-
China. Sin embargo Bosaré, Muya & Matula (2021) Concluyendo, mediante la
teoria de los dos factores de Herzberg , los programas de bienestar de los
empleados ayudan mejoran el rendimiento profesional esto se dio con el
respaldo del sindical del Hospital Keyatta en Kenia, el método utilizado es de
disefio descriptivo, explicativo, con enfoque pragmatico, teniendo una muestra
de 328 médicos encuestados cuyo resultado fueron que los programas tenian
una relacion positiva con el rendimiento de los trabajadores.

Thamrin, M., & Riyanto, S., (2020) demostraron que existe relacion entre
motivacién laboral con el rendimiento de los trabajadores siendo de forma
positiva ejerciendo el mejor desempefio segun la prueba de estudio T para
cada factor, donde el valor T para el factor de motivacion laborales (0.00 0,05).

Segun, Alarcon, Ganga, Pedraja y Monteverde (2020), demostraron que
si existe una relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral en el area de
obstetricia del hospital de Chile. Por su parte Parashakti, Fahlevi & Ekhsan
(2019), determinaron que hay relacion entre el desempefio y motivacion laboral

en los profesionales del hospital de Mamitra -Indonesia 2015.

Con respecto al marco tedrico Jamal & Anwaar (2021), definen la
motivacién laboral como el proceso que empieza cuando el ser humano
reconoce una necesidad insatisfecha. Para esto  establece una meta a
alcanzar y de esa manera pueda satisfacer la necesidad. Se pueden dar
recompensas e incentivos para que las personas logren mejor la meta
establecida por las instituciones. El contexto social también afectara el nivel de
motivacion. (p. 22). Al igual que Thanh, Yandi & Mahaputra (2020), definieron
a la motivacion como la iniciativa de actuar a partir de una serie de procesos
del comportamiento humano teniendo en cuenta la direccion, la intensidad y la
persistencia en la consecucion de una meta. La cual se puede medir a través
en dos dimensiones 1) intrinseco; y 2) extrinseco. (p.648).

Arbaiza (2010), menciona que la palabra motivacion tiene su propio

origen latin, motus (movido) y motio (movimiento) la motivacion se relaciona
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con el impulso del individuo para desarrollar ciertos actos, cumpliendo las
necesidades, metas, aspiraciones e impulsos, las cuales implicarian una
accion. (p.151)

Chiavenato, |. (2011) define la motivacién, en tres premisas :l.la
conducta son estimulos externos e internos. 2. Es motivada, porque la
conducta humana tiene una finalidad que siempre se orienta hacia un objetivo
no siendo casual. 3. La conducta esta orientada y dirigida a objetivos. El ser
humano tiene impulsos, deseos, necesidad, expresiones con que se designan
los motivos de la conducta. (p .42)

Al igual que Pritchard & Ashwood (2008) Motivacion representa como
distribuimos nuestra energia para satisfacer nuestras necesidades. Si bien hay
muchas cosas que determinan cual sera nuestra motivacion, también influye en
todo lo que hacemos. Las personas no siempre pueden controlar las
circunstancias en las que trabajan, la disponibilidad de informacién, la calidad
del equipo, la eficacia de los colegas, ni las consecuencias de sus acciones.
Sin embargo, pueden controlar lo que hacen. Para aumentar el rendimiento vy,
por lo tanto, mejorar la eficacia de su organizacion (p.7).

Respecto a la sustentacion tedrica relacionada a las variables, se hallo
gue la motivacién laboral segun Robbins y Coulter (2014), menciona que es el
impulso realizado por una persona con el fin de alcanzar su realizacion con las
metas establecidas por el individuo, enfocado en la energia, direccion y
constancia , estos aspectos son importantes en la motivacion, por tanto los
altos directivos de una organizacion deben preocuparse por el tema y analizar
la transigencia que se le pueda dar a sus empleados (p. 519). Asimismo,
Chiavenato (2011) indica que la motivacion es lo que una persona sabe de si
mismo y del ambiente que los rodea, de manera que incluye sus valores,
influenciado por su ambiente fisico y social, asi también por su estructura y
procesos fisiologicas, y las necesidades de las experiencias precedentes (p.
41).

Por otro lado, Herzberg (1968), concluyo dentro de su teoria que existen
dos componentes de la motivacion el intrinseco relacionado a la satisfaccion
laboral y extrinseco relacionado a la insatisfaccion laboral, que se aplica a un

sistema donde la persona tiene la necesidad de mayor rendimiento en afrontar
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0 evitar acciones que lo afecte. Dimensidén motivacién intrinsecos, originando
la satisfaccion con el incremento en la productividad del trabajador intimamente
relacionado al logro, al reconocimiento, autorrealizacion, la responsabilidad y el
crecimiento profesional. Y la otra dimension es extrinseca que es la falta de
satisfaccion relacionado al trabajo donde incluyen: la politica institucional, la
direccidn, la supervision, la conexion interpersonal, las condiciones de trabajo,
el pago, el estatus y la seguridad, todos los factores ocasionan una
insatisfaccion en el trabajador (p.7).

Segun  Sandoval (2017), cita a la teoria de Herzberg, en la cual los
factores motivacionales intrinseco son profundos y estables, ocasionando
satisfaccion de las personas. En cambio, la motivacion extrinseca se expone
ante una determinada labor o actividad estando enfocado a situaciones
externas, no por el individuo y se da porgue hay un incentivos, premios o
recompensas. (p.31)

Chiavenato (2011) menciona que Herzberg define su teoria en el
ambiente externo, factores higiénicos que evita la insatisfaccion, seran las
acciones que estan en relacion con la persona en el entorno laboral vinculado
al salario, relaciones interpersonales y organizacionales, y los factores
motivacionales que generara satisfaccion permanente en relaciéon con la
productividad, ocasionando crecimiento profesional, y reconocimiento. (p.45)

Herzberg (1968) expuso a la teoria de los dos factores denominado
motivacién-higiene, la cual enfoca a la motivacibn como una relacion a la
satisfaccion del empleado, y que es compleja, asimismo concluye que motivar
al empleado es asignarle una tarea que lo asumiria con responsabilidad. El
desarrollo En el &mbito laboral esta presente la sensacion de satisfaccion e
insatisfaccion, estas dos caracteristicas no son opuestos uno del otro. El autor
menciona que lo contrario a la satisfaccion laboral no es la insatisfaccion
laboral, sino, mas bien, la falta de satisfaccion en el trabajo; igualmente lo
contrario a la insatisfaccion laboral no es la satisfaccion, sino la no

insatisfaccion laboral. Todo el concepto relacionado a la perspectiva del autor
(p. 5).

Con respecto al Marco teorico de, cultura organizacional segun Ayu,

Mahendra & Nurnida (2021). definen como un sistema compartido y adoptado
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por cada miembro de la organizacion, para compartir el conocimiento social
sobre las reglas, normas y valores referente a la disposicion y el
comportamiento de los trabajadores. Macintosh y Doherty (2007) quienes
desarrollaron cuatro dimensiones, el apoyo, la atmédsfera, la conectividad y
formalizacion. (p.2941). Mientras que Céspedes (2020), la define como un
enfoque estratégico, complejo, inherente que esta ligada al liderazgo, la
sociabilizacion, la gestion del talento humano y la comunicacion, con la
implementacién se lograra los objetivos organizacionales e individuales, siendo
percibidos como fuentes de satisfaccion. (p .9)

Reyes y Moros (2018), definen a la cultura organizacional como parte
importante para impulsar las metas vy la produccion de la organizacion,
reconociendo las capacidades intelectuales, el trabajo y el intercambio de
conocimientos entre los colaboradores. Al permitir el intercambio de opiniones,
provee eficiencia en la empresa, creandose un ambiente de compaferismo,
con responsabilidad de retribucion en el area laboral, propicio a su nivel de
produccion. (Soria, 2008, p.32). Por su parte Arboleda (2017), define la cultura
organizacional como un sistema diverso que identificaria las normas del
comportamiento de los trabajadores dentro de la organizacion. (p.24)

Pedraza, et. al (2015), determinaron como un conjunto de acciones
internas y externas relevantes en los trabajadores, creando estrategias en
mejora de la organizacion, todo relacionado a una experiencia comun de lo que
los rodeay el lugar que ocupan dentro de la organizacion. Como sugiere Schein
(1988). (p .18).

Hernandez, et.al (2003), establecieron que son caracteristicas propias
de cada persona, compartidas a los trabajadores en una organizacion, el
objetivo es optimizar el entorno laboral, con accién proyectada hacia el trabajo,
las recompensas y la practica de gestién de personas. (p.115)

Cansino y Mellado (2021), define a la cultura organizacional en relacion
con Denison (2012), menciona que la cultura organizacional es una herramienta
de evaluacién donde analiza la conexién de la cultura organizacional con el
desemperio, la innovacion, y rentabilidad de la organizacién, el cual se enfoca
al liderazgo. EIl concepto principal que planteo es la hipétesis de la cultura
fuerte. Es wuna figura presentada en un perfil circular., dividiéndose

horizontalmente para diferenciar lado interno y externo, dividiéndose
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verticalmente para diferenciarse entre una organizacion flexible y una estable.
(p.318)

Segun Gémez y Rodriguez (2013), mencionan los valores, creencias y
principios principales en la gestién organizacional en relacién con la innovacion
(Denison, 1990). Asimismo, menciona que es la interrelacion entre la cultura
organizacional y  medida del desempefio de primera linea (retorno a la
inversion, aumento en las ventas, calidad, innovacién, satisfaccion del
operario). Existen cuatro dimensiones: involucramiento, consistencia,
adaptabilidad y misién. A la vez tienen cuatro particularidades, tres indices que
proveen la representacion grafica de la cultura. Cada punto representa una idea

principal, sobre los determinantes del desemperio y efectividad organizacional.
(p-22)

En relacion con las dimensiones de cultura organizacional, se evaluaran
en base a lo planteado por Bonavia et. al (2010), tal como se detalla a
continuacion:

Implicacion, define que la efectividad del campo laboral y del
compromiso al trabajo, se pude dar en cualquier nivel jerarquico y establece que
tiene 3 subescalas: i) empowerment, donde los trabajadores tienen autonomia,
facultad, determinacién y capacidad para guiar su trabajo con sentido de
obligacion hacia la organizacion ii). trabajar en equipo, logrando alcanzar los
objetivos, iii) desarrollar las capacidades, en donde la organizacion mantiene la
competitividad. (p.17)

Consistencia, define que las organizaciones son eficaces cuando
existe integracion. Asimismo, el lider es fundamental ya que da la firmeza e
equidad interna en la organizacién. dando resultado una vision compartida y un
alto grado de conveniencia. Considera que existe tres indices: i) Valores
centrales, de identidad y de expectativas, ii) Acuerdo y capacidad de mejorar
temas esenciales, iii) Regulacién e integracion, es la capacidad de trabajar
unidos para alcanzar objetivos en comun. (p.17)

Adaptabilidad, las organizaciones evallan el crecimiento en las
ventas e incremento de las cuotas de mercado. Considerando que tiene tres
subescalas: i) Orientacion, es el cambio de la organizacion, la cual esta

capacitada para crear nuevos cambios. ii) Orientacion al cliente, refleja el grado
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de compromiso y preocupacion por satisfacer a los clientes, iii) Aprendizaje, es
organizativo y se da oportunidades a que se esfuerzan en la innovacion, el
conocimiento y desarrollando capacidades. (p.18)

Mision, las organizaciones sobresalientes tienen un sentido y una
direccién positiva, que mantiene las metas de la organizacion y los objetivos
estratégicos, teniendo en cuenta: i) Direccidn y propositos estratégicos, en que
todos los trabajadores favorecen el desarrollo de la organizacion. ii) Metas y
objetivos a la mision, la visién, iii) Visidon, es como desean ser reconocidos en el
futuro, con la mejor perspectiva en los profesionales, proporcionando guia y

direccion. (p.18)

Segun Loépez (2018), la teoria de la Cultura Organizacional es creada
por Michael Pacanowsky y Nick O’Donell-Trujillo, quienes proponen que las
organizaciones se desarrollan con vision antropoldgica al nivel cultural y utilizan
la metafora de la telarafia originada por Clifford Geertz, asimismo podemos
mencionar que si existe preeminencia con el andlisis de la cultura
organizacional y que al mismo tiempo el enfoque semidtico distingue el
conocimiento existente de la comunicacion en relacion con los significados,
gue, de acuerdo con la teoria es el ambito mas relevante en la organizacion.
Es por eso por lo que las organizaciones dada su composicion les permite ser
abordadas como una semidsfera en donde las personas tienen interrelacion.
(p.9)

De igual manera segun Céspedes (2020), define que la teoria de la
cultura organizacional es polisémica por contener sentimientos pertinentes al
paradigma, simbolo, creencia, conducta, reglas y valores, por lo que la persona
se desenvuelve en la organizaciéon. Estas acciones, se define como enfoque
estratégico, en concordancia con el liderazgo, la socializacion, la gestion del
talento humano y la comunicacion. cumpliendo las metas y objetivos de la

organizacion.
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1. METODOLOGIA.
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Ramos (2015), en que cita en relaciéon con Ricoy (2006) menciona que el
paradigma positivista sustentara a la investigacion que tendra como objetivo
corroborar una hipétesis mediante el estudio estadistico y determinando los
elementos de la variable mediante la expresion numérica. (p.14). Con el método
hipotético deductivo segun Bernal (2010), se basa en un procedimiento que
inicia con la asercidn de la hipétesis buscando un contraargumento, deduciendo
de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos. (p.60).

El enfoque es cuantitativo, segin Hernandez et/al (2014), porque
utilizara la recoleccion de la informacién, para comprobar la hipétesis con base
en la medicibn numérica y el analisis estadistico, siendo secuencial y
probatorio. (p 4).

El tipo de investigacidon sera basico segun Muntane (2010), es cuando
se inicia la investigacion tedrica para contribuir con los conocimientos cientificos
(p.22). El disefio de la investigacion sera no experimental correlacional de corte
transversa prospectivo, porque no se maniobrara ni se sometera a prueba las
variables segun Hernandez, et.al (2014), mencionan que es la recopilacion de
datos, las cuales surgen no son modificables, con el objetivo de precisar y

detallar las variables de la investigacion, en un determinado tiempo (p.176).

Figural
Esquema del estudio del disefio correlacional
ML

P!
N1
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Dénde:
O = muestra
ML= motivacion laboral
CO

r

cultura organizacional

relacion de las variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Motivacion Laboral, que es una variable cualitativa ordinal

Definicién conceptual: segun Chiavenato (2011), en relacion con los dos
factores de Herzberg en que la satisfaccion e insatisfaccion de los empleados
de una organizacién tiene mucha implicancia en la conducta del trabajador,
relacionado con el puesto de trabajo, el reconocimiento al desempefio, la

responsabilidad, y oportunidad de crecimiento profesional (p.45).

Definicion operacional: La variable sera medida a través del instrumento
cuestionario, a través de preguntas enfocada a las dimensiones, motivacion
intrinseca y motivacion extrinseca con 8 indicadores y 41 items de escala de

Likert. (Ver anexo 1)

Variable 2: Cultura organizacional

Definicion conceptual: Segin Gémez y Rodriguez (2013), define a la
cultura organizacional como los valores, creencias y principios principales en la
gestiébn organizacional, en relacion con la innovacién de la organizacion.
Asimismo, la interrelacién de la cultura organizacional y el desempefio es
considerada como la primera linea en el retorno a la inversion, aumento,

calidad, innovacion, y satisfaccion del trabajador. (p.22)

Definicion operacional: La variable de cultura organizacional fue medida
con la ayuda de un cuestionario, basado en 60 preguntas relacionados a las 4
dimensiones involucramiento, consistencia, adaptabilidad, mision, con la escala

ordinal de tipo Likert del 1 al 5. Ver (anexo 1).
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion: Segun Fernandez y Baptista (2014), definen a la poblaciéon
como la aglomeracién de personas que comparten una determinada afinidad
en el trabajo (p.172), el presente estudio estara dirigido a 142 profesionales de

la salud del centro quirdrgico del hospital Sabogal.2021.

Criterio de inclusion: Médicos anestesidlogos, enfermeras, técnicos de
enfermeria.

Criterio de exclusion: Personal de seguridad, de limpieza,
administrativos, y operarios de mantenimiento

Muestra: Segun Fernandez, et. al (2014), es un subgrupo de la poblacién
de estudio fijado por sus caracteristicas dentro de la organizacion. (p.175), Para

el estudio se utiliz6 como muestra a 104 colaboradores. (Ver anexo 3)

Muestreo: Segun Fernandez, et/al (2014), define que el muestreo
probabilistico es un subgrupo de la poblacion en el que todos los integrantes
tendran la misma posibilidad de participar (p.175), para la investigacién se

empled el muestreo probabilistico aleatorio simple.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Técnica: Carrasco (2017), define que la encuesta es la mas adecuada,
esto es porque es su aplicacion es facil de usar y los resultados que muestran
son muy objetivos; es por eso, la técnica empleada en la investigacion fue a

través de la encuesta.

Instrumento: El instrumento empleado fue el cuestionario, Hernandez y
Duana (2020), define que las preguntas deben ser confiables, objetivas en
relacion con las variables (p.51), asimismo las alternativas de respuesta seran
en funcion a la escala de Likert: Nunca, Casi Nunca, A veces, Casi Siempre,
Siempre, tal como lo muestra en el (Anexo 2).

Las variables y las dimensiones se mediran en tres categorias mala

regular y buena, teniendo en cuenta el analisis SPSS.
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Tabla 1

Ficha técnica del instrumento motivacion laboral

Autor: cuestionario motivacion el instrumento ML-ORG

Adaptado por: Dora Roman Miguel

Lugar: centro quirdrgico del hospital sabogal

Fecha de aplicacion: noviembre 2021

Objetivo: Determinar el nivel de motivacion intrinseca y extrinseca en el
personal de salud

Administrado a: personales médicos, enfermeras y técnicos de
enfermeria del centro quirdrgico

Tiempo: 15 min

Margen de error: 0.05

Contenido, el instrumento es un cuestionario de 41 items de respuesta

multiple segun escala de Likert

Tabla 2

Ficha técnica del instrumento cultura organizacional

Autor: Denison, Janovics y Young, 2005; (Denison organizational culture
survey)

Adaptado: Dora Roman Miguel

Lugar: centro quirdrgico del hospital Sabogal

Fecha de aplicacion:

Objetivo: determinar el nivel de motivacion intrinseca y extrinseca en el
personal de salud

Administrado a: personales médicos, enfermeras y técnicos de
enfermeria del centro quirdrgico.

Tiempo: 15 min

Margen de error: 0.05

Contenido, el instrumento es un cuestionario de 60 items de respuesta

multiple segun escala de Likert
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Validez: Segun Donis (2012), la validez de una prueba a través de sus
indices, como son la sensibilidad y especificidad, consideradas como
propiedades intrinsecas de una prueba diagnéstica. (p.73). La validez del
trabajo fue validada mediante tres juicios de expertos que cumplen los tres
criterios que son la relevancia, pertinencia y claridad, para cada una de las

variables tal como se muestra en el anexo 4. tabla 3,4

Confiabilidad: Soto (2015) define que la confiabilidad viene hacer las
caracteristicas que permite al investigador obtener que los resultados del
estudio sean idénticos o parecidos en cada vez que se aplica, esto puede darse
in situ o en diferentes momentos a grupo de personas.

Para la confiabilidad del instrumento se empled el programa estadistico
SPSS, en donde se realizé una prueba piloto con 20 colaboradores, en el cual
se pudo determinar el grado de consistencia a través del alfa de Cronbach, en
donde la variable de motivacion laboral tuvo un valor de 0.877 y para la cultura
organizacional fue 0.923 y el global de Alfa Cronbach es de 0.938, indicando
para ambas variables una confiabilidad positiva alta. Ver (tabla 5).

3.5. Procedimiento y pasos

Una vez que el instrumento fue validado, se solicitd el permiso a la jefatura del
departamento y jefatura del servicio de anestesiologia para proceder con la
aplicacion del instrumento mediante una encuesta mediante el formato Google
virtual de 101 preguntas, se envi6 un enlace a cada profesional, explicando la
definicion de las variables, manteniendo la confiabilidad y reserva del
encuestado, los resultados obtenidos se expondran en la discusion y conclusion

de la investigacion.

3.6. Métodos de analisis de datos

Para el procesamiento y analisis de datos, se utilizo la estadistica descriptiva e
inferencial. segun Rendon et al. (2016) es la que se encarga de formular
recomendaciones para sintetizar la informacion de manera ordenada, ya sea

en tablas o figuras (p. 398). Por otro lado, la estadistica inferencial, es la que
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ayuda a conseguir las conclusiones, con ayuda de la muestra para luego ser
generalizada a toda la poblacion, hacer predicciones, comparaciones y
descripciones (Borregi, 2014, p. 4).

Fue estadistica descriptiva a fin de caracterizar a la poblacion midiendo
frecuencia, porcentajes, y pruebas estadisticas de acuerdo con las variables de

estudio y para el analisis diferencial se utilizé el paquete de SPPS 26.

3.7. Aspectos éticos

Segun Rodriguez (como se cité a Lavery, 2002), en que consigno el desarrollo
de la cultura es la conducta ética de investigacion donde debe basarse en tres
dimensiones: ambiente humano, ambiente politco y contexto de
desarrollo.(p.14) ,asimismo el cédigo de ética y Deontologia del colegio médico
establece los deberes y derechos de cada médico en los servicios de atencion
de salud, en la administracion y gestion de los mismos, en el manejo
documentario y en las relaciones institucionales (p.1)

Para esta investigacion, el estudio que se ha aplicado a los encuestados
ha sido en forma voluntaria y en el cual se le puso de conocimiento previo cual
era el objetivo que se tiene en la investigacion. Por lo cual la informacion

presentada es confiable y veraz.
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V. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo.

Figura 2.

Distribucion porcentual de la variable motivacion laboral.

Motivacion Laboral

Regular Motivacion Buena Motivacion

En la figura 2 se puede observar el andlisis descriptivo de la poblacion
encuestada donde 54.32 % tiene regular motivacion laboral y 45.68 %
representa buena motivacion, asimismo no existiendo una distribuciéon de mala

motivacion en el personal de salud del centro quirdrgico.
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Figura 3.

Distribucién porcentual de la variable Cultura Organizacional.

Cultura Organizacional

Regular Cultura Buena Cultura

En la figura 3, se muestra que el 72.84% del personal encuestado
manifiesta que la cultura organizacional es Regular y 27,2 % califica que la
cultura organizacional es Buena, no existiendo distribucion de mala cultura

organizacional en el personal del centro quirargico.

Tabla 9

Tabla cruzada de la variable motivacion laboral y cultura organizacional.

Cultura Organizacional Total
Regular Buena
Motivacion Regular 49.38% 4.94% 54.32%
laboral Buena 23.46% 22.22% 45.68 %
Total 72.84% 27.16% 100%

En la tabla 9, se muestra que el 72.84 % de los encuestados califican
gue tienen una regular cultura organizacional y el 27.16 % califica que tiene una

buena cultura organizacional, mientras en relaciéon a la motivacion laboral el

26



54.32 % tienen regular motivacién laboral y el 45.68% califican que existe una
buena motivacion, en esa razon se puede decir que al existir mayor cultura hay

poca motivacion.

4.2 Andlisis inferencial

Hipotesis general
H = Existe relacion directa entre la motivacion laboral y la cultura organizacional
HO = No Existe relacién directa entre la motivacion laboral y la cultura
organizacional.
El nivel de significacion = se considera 5% (0.05%)
Nivel de confiabilidad 95%

Tabla 10

Correlacion entre la variable motivacion laboral y cultura organizacional.

Motivacién Cultura
laboral organizacional
Motivacion Correlacion 1 443"
laboral de Pearson
Sig. <.001
(bilateral)
N 81 81
Cultura Correlacion 443" 1
organizacional de Pearson
Sig. <.001
(bilateral
N 81 81

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacién: El coeficiente Pearson indicd que la variable Motivacion laboral
tiene una relacion significativa con la variable de Cultura Organizacional, siendo
una correlacion positiva moderada de 0.443 y con una significancia de
p=0.001<0.05. La cual se acepta la hipo6tesis general de investigacién, en que
se confirma que hay una vinculacién significativa entre motivacion laboral y

cultura organizacional del centro quirtrgico del Hospital Sabogal.
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Hipotesis especifica 1

H1 = Existe relaciébn entre la motivacion laboral intrinseca y la cultura
organizacional.
HO = No existe relaciéon entre la motivacién laboral intrinseca y la cultura

organizacional.

Tabla 11

Correlacién entre la motivacion intrinseca y cultura organizacional .

Motivacion Cultura
Intrinseca Organizacion
al
Motivacion Correlacion de 1 736"
intrinseca Pearson
Sig. (bilateral) <.001
N 81 81
Cultura Correlacion de 736" 1
Organizacional Pearson
Sig. (bilateral) <.001
N 81 81

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

Interpretacion: El coeficiente de Pearson indicé que la dimension 1 motivacion
intrinseca se relaciona significativamente con la Cultura Organizacional, con un
coeficiente de 0.736, siendo esta correlacion positiva alta con una significancia
de p=0.001<0.05. Con dicho analisis se rechaza la hipotesis nula y se acepta

la hipotesis especifica 1 del estudio.

Hipodtesis especifica 2

H2= Existe relacion entre motivacion extrinseca y la cultura organizacional

HO = No existe relacién entre motivacion extrinseca y la cultura organizacional
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Tabla 12

Correlacion entre la motivacion extrinseca y cultura organizacional.

Motivacion Cultura
Extrinseca Organizacional
Motivacion Correlacion de 1 .639"
Extrinseca Pearson
Sig. (bilateral) <.001
N 81 81
Cultura Correlacion de .639" 1
Organizacional Pearson
Sig. (bilateral) <.001
N 81 81

** | a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacién: El coeficiente de Pearson indicé que la dimension 2 motivacion

extrinseca se relaciona significativamente con la Cultura Organizacional, con

un coeficiente de 0.639, siendo esta correlacién positiva moderada con una

significancia de p=0.001<0.05. Con dicho analisis se rechaza la hipotesis nula

y se acepta la hipotesis especifica 2 del estudio.
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V. DISCUSION

La presente investigacion establece la relacion que existe entre la motivacion
laboral y la cultura organizacional del centro quirdrgico del Hospital Sabogal.
De los resultados obtenido que se obtuvo al realizar la encuesta a 81
trabajadores de la salud que estuvo compuesto por grupos ocupacionales como
médicos anestesidlogos que representaron un 45.7%, licenciadas de
enfermeria representado el 45.7% vy técnica de enfermeria fue el 8.6% , en
donde el grupo de encuestados el rango del grupo etario fue de 20 a 35 afios
(21%),36 afos a 50 afios (55.6%) y 51 afios a 65 afios (23.5%), asimismo, el
rango de género predominante es el femenino con el 77.8% y masculino con el
22.2%.

Larelacion al objetivo general de la investigacion es determinar la relacion entre
la motivacion laboral y la cultura organizacional en el personal del centro
quirurgico del hospital Alberto Sabogal 2021. En la prueba de correlacion de
Pearson se establecid que existe relacion directa moderada de 0.443 y con una
significancia de p<0.001, segun tabla 10, por lo que significa que existe una
relacion positiva significativa entre la variable motivacion laboral y cultura
organizacional. En base a estos resultados, se acepta la hipétesis general de
la investigacion y se rechaza la hipétesis nula. Este resultado coincide o tiene
una similitud con los resultados de la investigacion del autor Ortiz et.al (2021),
guien determino que existe relacion significativa p<0.05 entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral. Igualmente, Puma y Estrada (2020)
plantearon la relacion de las variables con un p-valor inferior al nivel de
significancia (p=0,000<0,05). Surichaqui (2020) determino la relacién de la
cultura organizacional dentro de la gestiébn administrativa con una correlacion
p=0.000 menor a 0.05. Asimismo, Marin y Placencia (2017) determinan la
relacion de la variable motivacion en relacion con la satisfaccion laboral con un
p<0.001 hallado con el coeficiente de Spearman. Segovia (2019) planteo la
relacion de la variable cultura en relacién con el recurso humano hallando una

p<0.005 con una significancia de 0. 000.aceptando valido el objetivo de estudio.
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Desde el punto de vista internacional tenemos a los autores Aghalari,
et.al(2021) quienes encuentran la relacion entre el compromiso organizacional
y la labor productiva del personal durante la pandemia con un estudio
analizado por chi-cuadrado. P < 0,05 considerandolo estadisticamente
significativo. Segun Alarcon, et/al (2020) determinaron la relacion entre la
motivacién y satisfaccion laboral, con la confiabilidad a de Cronbach 0,75 para
motivacion y 0,82 para satisfaccion laboral, Muhammad &, Setyo (2020)
establecen relacion con un analisis de datos SPPS, donde la prueba es 0.000
< 0.05 que el desempefio laboral influye positivamente en la motivacién del
trabajador. Asimismo, en un estudio poblacional hospitalario sobre condicién
laboral con repercusion laboral. Zhang et/al (2020) determinaron que no existe
relacion de la motivacion y la estabilidad laboral con un p<0.01. en diferente
grupos ocupaciones y con diferente modalidad laboral. Segun Bosire et/al
(2021) correlacionaron la produccion laboral y efecto del sindicato médico
donde encontraron una relacion positiva significativa entre el rendimiento de
los empleados y el programa de reconocimiento (r = .699, p <.01) donde
acepta la hipotesis de estudio.Dhyan, Fahlev & Ekhsan (2019), demostraron
gue, si aplica la hipotesis de estudio sobre la motivacion laboral en relacidon
con el entorno laboral con un coeficiente de trayectoria, con una significancia

de 0.000 que es menor que 0.05.

Los resultados se encuentran sustento en la teoria de la motivacion
laboral, los trabajadores se sienten motivados si perciben acciones positivas
por el reconocimiento, valoracion, satisfaccion que sienten en relacién con su
area laboral que concuerda con la teoria de Herzberg de los dos factores
intrinseco y extrinseco los trabajadores del centro quirdrgico del hospital
sabogal, demostraron estar motivados y esto genera una cultura organizacional
adecuada se puede definir mediante el estudio que existe cultura
organizacional en el personal de salud representado con la mejora del
desempefio, la produccion, las metas, el desarrollo profesional se aprecia en el
grafico 3 hay 72.8% de profesionales tienen regular culturay 27.2 % con buena
cultura, quiere decir que tienen conocimiento y se respeta las normas y

creencias organizacionales.
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Dentro de las limitaciones para completar la muestra de estudio fue la
accesibilidad de algunos profesionales en desarrollar el link de la encuesta
quizéas por la extension de las preguntas, el desconocimiento del estudio por
la falta de difusién sumado a la pandemia donde los equipos electrénicos no
pueden estar como distractor en el trabajo no permitié la participacion o
explicar personalmente para fortalecer las relaciones laborales, ya que existe
una fuerte cultura organizacional y buena motivacion del personal .El personal
de salud pasa gran parte de su vida desarrollando actividades asistenciales,
administrativas y el resultado del estudio sera enfocados en el area laboral ,
siendo recomendable poner en practica los resultados buscando estrategias
para mejorar la ,motivacion y la cultura organizacional , ambas acciones
mejorara la produccion institucional y el personal alcanzara sus logros

profesionales .

Discusién de objetivo especifico

Objetivo especifico 1. Se determina que existe relacién entre la motivacion
intrinseca y la cultura organizacional, siendo de manera directa y positiva alta
(Pearson de 0.736) con una significancia menor 0.01 siendo <0.05, con la cual
se acepta la hipétesis de estudio. Segun al estudio de Ortiz et/al(2021) que
presento resultado de cultura organizacional fuerte y moderada con una
relacion significativa (p < 0,05) ,concluyo que el bienestar del trabajador es
de gran importancia dentro de la institucion , al tener muchas tendencias con
el profesional que influyen positivamente, no se encontré en los estudios
mala motivacion y mala cultura. Asimismo dentro de la motivacion intrinseca
tenemos la responsabilidad, la realizacion ,el reconocimiento y el progreso
gue se dan a los profesional de salud para poder desarrollarse buscando
mejores objetivos y tener una meta en comun para engrandecer sus
competencias profesionales ; existiendo relacién directa con los antecedentes
siendo de manera positiva alta y moderada para la motivacion intrinseca , los
trabajadores se sientes motivados en sus labores desarrollan sus funciones sin
contratiempos por la organizacion institucional .no existiendo mala motivacion

,y mala cultura .Segun Puma (2020) encontrd coeficiente de correlaciéon rho de
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Spearman de es 0,759 con un p-valor inferior al nivel de significancia

p=0,000.existiendo una correlacion positiva alta.

Objetivo especifico 2. Existe relacion de manera directa y positiva (Pearson de
0.639) con una fuerza positiva moderada con una significancia 0.01 siendo
<0.05 se acepta la hipotesis especifica de estudio. Podemos decir que el
personal de salud del centro quirdrgico ,se siente con regular motivacion
laboral pero con buena cultura organizacional ,relacionado a la supervision
constante que se da por el jefe inmediato ,quien buscara las mejores
condiciones laborales con seguridad para el normal desarrollo de las
actividades ,igualmente mejorara la condicién fisica y ambiental del area de
trabajo cumpliendo las normas hospitalarias con medidas de higiene
,prevencion y proteccion al trabajador y usuario y/o cliente . Segun Robbins
y Coulter (2014) menciona que se necesita fuerza motivacional permanente con
mayor flexibilidad laboral, con mejores ambientes por tal motivo se refleja la
importancia de mejorar las condiciones fisicas y ambientales del centro
quirargico donde el grupo femenino predomina con 77.8% y 22.2% del sexo
masculino, necesitando contar con ambientes en relacion con el numero de

profesionales manteniendo como prioridad la seguridad.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Existe relacion entre la motivacion laboral y la cultura
organizacional en los profesionales con una significancia p <
0.01 siendo <0.05 directa y positiva (Pearson de 0.443) con
una fuerza de relacion moderada, significancia p < 0.01
siendo <0.05 con la cual se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipétesis especifica de estudio.

Existe relacion de la dimension 1 motivacion intrinseca
significativamente con la Cultura Organizacional, con un
coeficiente de 0.736, siendo esta correlacion positiva alta con
una significancia de p=0.001<0.05. se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis del estudio

Existe relacion entre la motivacién extrinseca y la cultura
organizacional se relacionan de manera directa y positiva
(Pearson de 0. 639) con una fuerza de relacién positiva
moderada con una significancia p < 0.01 siendo <0.05,

aceptando la hipotesis del estudio.

Los resultados obtenidos permiten concluir la relacion entre la
motivacion laboral y cultura organizacional en el personal
médicos, interpretando que al existir mayor cultura hay poca
motivacién laboral, siendo el personal femenino que

predomina en el centro quirdrgico.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

A la jefatura del departamento de anestesiologia donde se
presentara el resultado de la investigacion ,con la finalidad de
aplicar mejoras en la participacion de los trabajadores
involucrandolos con la gestion en salud , lo que ayudara a
mejorar la insatisfaccion del personal con beneficio para la
institucion, donde se iran adquiriendo buena cultura
organizacional con buena motivacién laboral ,fomentando
capacitaciones continuas ,coaching laboral en salud anual
,mejores condiciones salariales y sobre todo reconocimiento
al trabajador por los resultados obtenidos por su gestion con
copia al legajo personal .

A la gerencia quirargica para fortalecer los vinculos laborales,
social, emocional, econémico a los trabajadores buscando la
satisfaccion con retroalimentacion a todas las areas del
hospital, con acreditacion médica, fomentar actividades que
fortalezca y engrandezca la competencia profesional con
condiciones en su entorno con ambientes adecuados y
saludables, promoviendo el reconocimiento del trabajador
como estimulo de una buena satisfaccion laboral. Siendo
intermediario en reconocer las competencias profesionales

del trabajador.

A los profesionales de la salud continuar con el cumplimiento
de las normas institucionales, adquirir conocimientos en
gestion en salud en relacion con el area de trabajo, mantener
medidas preventivas, saludables y participar activamente en
las capacitaciones programadas por el servicio y/o institucién
manteniendo un ambiente cordial de compafierismo entre los

trabajadores.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de variables

1.1. Variable Motivacion Laboral

. Definicion Definicion : . . Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores -
conceptual operacional medicion
Responsabilidad
Enrelacion conlos dos La  variable ~ sera o Realizacion
factores de Herzberg medida a traves del  Motivacion —
en que la satisfaccion e instrumento Intrinseca Reconocimiento
insatisfaccion de los cuestionario, a traves Progreso de Ordinal
empleados de wuna de preguntas realizacion rdina
organizacion tiene enfocada a las Beneficios y
mucha implicancia en dimensiones, servicios sociales
L la conducta del motivacion intrinseca Motivacion
Motivacion . . L, ) L
trabajador, relacionado vy motivacion Extrinseca Supervision
Laboral , Mala (41-95)
con el puesto de extrinseca con 8 _ Regular (96
trabajo, el indicadores y 41 Condiciones 9150)
reconocimiento al items que tuvo una fisicas y
& i ambientales Bueno (151-
desemperio, la escala de Likert. 205)
responsabilidad y
oportunidad de
crecimiento Salario
profesional.

Nota: Chiavenato (2011)



1.2. Matriz de Operacionalizacion Variable Cultura Organizacional.

, Definicion Definicion . . . Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores .,
conceptual operacional medicion
Empowerment
La cultura La variable de cultura Trabajo en
organizacional como organizacional fue Implicacién  equipo
los valores, creencias  medida con la ayuda Desarrollo de
y principios principales de un cuestionario, capacidades
en la gestion basado en 60
organizacional, en preguntas Valores,
. ' : identidad Ordinal:
relacion con la relacionados a las 4 Consistencia
innovacién de la dimensiones Consenso laboral
Cultura organizacion. involucramiento, Coordinacion Mala (60-139
o Asimismo, la consistencia, Orientacion ala (60-139)
Organizacional . L - o, . . Regular
interrelacion de la adaptabilidad, mision,  Adaptabilidad Cliente y (140-219)
cultura organizacional con una  escala Aprendizaje Bueno
y el desempefio es ordinal de tipo Likert. Direccion (220-300)

considerada como la
primera linea en el
retorno a la inversion,
aumento, calidad,
innovacion, y
satisfaccion del
trabajador.

Misién

Estratégica

Metas

Vision

Nota: Gémez y Rodriguez (2013)



Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos
2.1
CUESTIONARIO PARA MEDIR MOTIVACION LABORAL

Estimado participante, el presente cuestionario es anonimo, esta dirigido al
personal de salud del centro quirdrgico del Hospital Sabogal, se estudiara sobre
la motivacion laboral, por lo que le agradeceré responder con la mayor
honestidad posible. Los datos suministrados solo seran tomados para fines
académicos, la informacién proporcionada sera manejada y procesada de forma
confidencial y es de caracter anonimo. ¢Desea participar como encuestado en
esta investigacion?

S [] NO []

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y cologue con un aspa (X) en la
alternativa de respuesta que considere pertinente.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° Enunciados N |[CN|AvV|[CS | S
Motivacién Intrinseca 1 2 3 4 5

1 Me agrada llegar temprano al trabajo

porque me siento satisfecho de iniciar

mi labor
2 Cumplo con empatia mis funciones,

brindando lo mejor de mi
3 Siento que el trabajo y sus metas se

cumplen con normalidad
4 La institucién reconoce mi puntualidad
5 Mi vocacién de servicio es mi mayor

responsabilidad

6 Me Siento conforme con mi trabajo
porque me ayudan a ser mejor
profesional

7 Establezco relaciones internas en la
organizacion.

8 Me siento bien con mi desempefio
laboral.

9 Colaboro6 activamente en el logro de los

objetivos de la institucion.

10 Me cuesta trabajo formar parte de un
grupo.

11 Indago sobre temas que son de mi
competencia.

12 Siento la posibilidad de ascender
profesionalmente en base a merito

13 Siento que mis superiores suelen
asignarme responsabilidades.




14 Siento que puedo contar con mis
compafieros en dificultades

15 Siento que toman en cuenta mis
opiniones en relacién con el trabajo

16 Siento satisfaccion con la realizacion,
cumplimiento y el resultado de mi
desempefio laboral

17 Siento que valoran la importancia de mi
trabajo

18 Me dan a conocer que mejoro dia a dia.

19 Cuando se toman decisiones me
informan de ello en el area de trabajo

20 Siento que se preocupan por las
capacitaciones profesionales

21 Estoy enterado del rendimiento actual
de la organizacion.

22 Me intereso por como mis comparfieros
realicen su labor.

23 Tengo habilidad para participar
activamente en el logro de una meta en
comun.

24 Soy capaz de llegar a mis metas
programadas

25 Estoy dispuesto a colaborar mas alla de
mis responsabilidades cuando sea
necesario.

26 Si me asignan una tarea que no es de
mi competencia hago lo posible por
realizarla.

27 El area que desempefio ayuda al
crecimiento de la institucion.

28 Me siento seguro de poder ofrecer
mejoras a la institucion.

29 Mantengo una comunicacion abierta
con mis jefes inmediatos

Motivacion Extrinseca

30 Tengo acceso a los servicios de salud
de la institucion

31 La empresa cuenta con el personal de
seguridad para operaciones
administrativas.

32 Siento que mis iniciativas son
escuchadas y valoradas

33 Tengo una buena relacion con mis
compafieros.

34 Siento un ambiente de armonia y
confraternidad en mi entorno laboral

35 Tomo de forma positiva nuevas
modalidades de trabajo

36 Siento que mi trabajo seria mejor si lo
realizo solo.

37 Suelo recibir asesoria y orientacion por

parte de mi jefe inmediato




38 Siento que la infraestructura no es
adecuada

39 Siento que mi area de trabajo cuenta
con una adecuada iluminacion y zonas
seguras ante eventos adversos.

40 Siento que todos mis materiales e
implementos estan completos para
iniciar mi labor

41 Considero que mi salario no es

adecuado

Estimado participante, el presente cuestionario es andnimo, esta dirigido al
personal de salud del centro quirdrgico del Hospital Sabogal, se estudiara sobre
la cultura organizacional, por lo que le agradeceré responder con la mayor
honestidad posible. Los datos suministrados solo seran tomados para fines
académicos, la informacién proporcionada sera manejada y procesada de forma
confidencial y es de caracter andnimo. ¢Desea participar como encuestado en

esta investigacion?

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (x) en la

S [] NO []

alternativa de respuesta que considere pertinente.

2.2 CUESTIONARIO PARA MEDIR CULTURA ORGANIZACIONAL

1 2 3

4

5

Nunca Casi nunca A veces

Casi siempre

Siempre

NO

Enunciados

N | CN

AV

CS

Implicacion

1 2

4

La mayoria de los miembros de este
grupo estan muy comprometidos con su
trabajo

Las decisiones con frecuencia se toman
en el nivel que dispone de la mejor
informacion.

La informacién se comparte
ampliamente y se puede conseguir la
informacion que se necesita

Cada miembro cree que puede tener un
impacto positivo en el grupo.

La planificacién de nuestro trabajo es
continua e implica a todo el mundo en
algun grado.

Se fomenta activamente la cooperacion
entre los diferentes grupos de esta
organizacion

Trabajar en este grupo es como formar
parte de un equipo.

Realizamos las tareas en equipo,




Los grupos y no los individuos son los
principales pilares de esta organizacioén.

10

El trabajo se organiza de modo que
cada persona entiende la relacién entre
su trabajo y los objetivos de Ila
organizacion.

11

La autoridad se delega de modo que las
personas puedan actuar por si mismas.

12

Las capacidades profesionales (los
futuros lideres en el grupo) se mejoran
constantemente.

13

Este grupo invierte continuamente en el
desarrollo de las capacidades de sus
miembros.

14

La capacidad de las personas es vista
como una fuente importante de ventaja
competitiva.

15

A menudo surgen problemas porque no
disponemos de las habilidades
necesarias para hacer el trabajo.

Consistencia

16

Los lideres y directores practican la
mision y vision institucional

17

Existe un estlo de direccion
caracteristico con un conjunto de
practicas distintivas.

18

Existe un conjunto de valores claro y
consistente que rige la forma en que nos
conducimos.

19

Ignorar los valores esenciales de este
grupo te ocasionara problemas.

20

Existe un cédigo ético que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a seguir
de manera correcta y profesional.

21

Cuando existen desacuerdos,
trabajamos intensamente para
encontrar soluciones donde todos
ganen.

22

Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

23

Nos resulta facil lograr el consenso, aun
en temas dificiles.

24

A menudo tenemos dificultades para
alcanzar acuerdos laborales

25

Existe un claro acuerdo acerca de la
forma correcta e incorrecta de hacer las
cosas.

26

Nuestra manera de trabajar es
consistente y predecible.

27

Las personas de diferentes grupos de
esta organizacion tienen una
perspectiva comun.

28

Es sencillo coordinar proyectos entre
los diferentes grupos ocupacionales de
la institucion.




29

Trabajar con alguien de otro grupo
ocupacional es como trabajar con
alguien de otra organizacion.

30

Existe una buena alineacion de
objetivos entre los diferentes niveles
jerarquicos.

Adaptabilidad

31

La forma que tenemos de hacer las
cosas es flexible y facil de cambiar.

32

Respondemos bien a los cambios del
entorno.

33

Adoptamos las mejores condiciones
laborales dentro de la institucion.

34

Los intentos de realizar cambios suelen
encontrar resistencias.

35

Los diferentes grupos de esta
organizacién cooperan a menudo para
introducir cambios.

36

Los comentarios y recomendaciones de
nuestros clientes conducen a menudo a
introducir cambios.

37

La informacion sobre nuestros clientes
influye en nuestras decisiones

38

Todos tenemos una comprension
profunda de los deseos y necesidades
de nuestro entorno.

39

Nuestras decisiones ignoran con
frecuencia los intereses de los clientes,
/pacientes.

40

Fomentamos el contacto directo de
nuestra gente con los clientes

41

Consideramos el fracaso como una
oportunidad para aprender y mejorar.

42

Tomar riesgos e innovar son
fomentados y recompensados.

43

Muchas ideas “se pierden por el
camino”

44

El aprendizaje es un objetivo importante
en nuestro trabajo cotidiano.

45

Nos aseguramos de que “la mano
derecha sepa lo que esta haciendo la
izquierda”.

Mision

46

La institucion tiene un proyecto y una
orientacion a largo plazo.

47

Nuestra estrategia sirve de ejemplo a
otras organizaciones.

48

La Institucién tiene una mision clara que
le otorga sentido y rumbo a nuestro
trabajo.

49

La institucion tiene una clara estrategia
con vision al futuro.

50

La orientacion estratégica de la
instituciéon no me resulta clara.




51 Existe un amplio acuerdo sobre las
metas a conseguir.

52 Los lideres y directores fijan metas
ambiciosas pero realistas.

53 La Direccion nos conduce hacia los
objetivos que tratamos de alcanzar.

54 Comparamos continuamente nuestro
progreso con los objetivos fijados.

55 Las personas de esta organizacion
comprenden lo que hay que hacer para
tener éxito a largo plazo.

56 Tenemos una vision compartida de
como serd la institucion en el futuro.

57 Los lideres y directores tienen una
perspectiva a largo plazo.

58 El pensamiento a corto plazo
compromete a menudo nuestra vision a
largo plazo.

59 Nuestra vision genera entusiasmo y
motivacioén entre nosotros.

60 Podemos satisfacer las demandas a

corto plazo sin comprometer nuestra
vision a largo plazo.

Seccit’)n 1de2

\Encuesta de Investigacion ~

Estimado participante la presente encuesta trata de la Motivacion laboral y Cultura Organizacional en el
personal de Salud del Centro Quirdrgico del Hospital Sabogal, tiene por objetivo determinar si existe relacion
directa entre ambas variables los datos administrados solo seran tomados para fines académicos .

Instrucciones es de caracter andnimo por lo que agradeceré responder los siguientes enunciados la cual tiene 5
alternativas de respuesta y solo debera marcar una .

Edad -

20 a 35 afios

36 a 50 afios

51 a 65 afios

Sexo ©

Femeninn
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Seccion 2 de 2

Motivacion Laboral

»<

|z iniciativa de actuar a partir de una serie de procesos del comportamients humano teniendo en cuenta la
direccicn, la imensidad y |a persistencia en |a consecucion de una meta. La cual se pueds medir & través en dos
dimensiones 1) intrinsece; y 2) extrinseco

M agrada llegar temprano &l trabajo porque me siento satisfecho de iniciar mi labor. *

1. Nunca

1. Casinunca

3. Aveces

4. Casisiempre

5. Sjempre

*

Cumplo con empatia mis funcionss, brindando lo mejor de mi.

5

-

L

Caslrunca

Avecas

Casl slempra

Siemea

Progutas

Respuestas €J)  Confguracin

Loe difirentes grupos de esta organtzacion oooperan a menudo para Introducir cambios *

1

5

Mercs

Caslrunca

Avecas

Casl slempra

Siemea

Los pomentarios y reoom

oambios

5

5

Caslrunca

Avecas

sl slampre

Shmere

de nuess!

benites conducen a menuda a introdualr

Informacisn eobre nusstros clientss Influye en russtras decisiones *

Mercs

Caslrunca




Proguntas  Respuestas () Configuracin
T HeneE

& Caslrunca
3 Avems
4. Caslalampre

5 Skmgra

Loz grupas ds Gin ooaperan a manudo para Introducir cambies *

1. MNemcs

2 Caslrunca
I Awacas

4 Cazlslmpra

5 Skmors

Loa comantarion y resomandaaiones da nuestros alisntes conducen a menuds a intradualr
oamblos

1. Monca

2 Caslrunca
3 Avems

4 Caslalampre

5 Skmgra

La informacin sabre nusstros clientes influys en nusstras dacisiones *

1. Mencs

2. Caslrunca

mPp e s e

La Inesttucilén reconoas rmi puntusiidad

1. Mo

I Caslmuncs

R

4. Caslslempre

5 Skmgr

Wi vocacion de sarvicis e mi mayor responeabilidad

1. Mo

I Caslmuncs

I AVEmEE

4. Caslslempre

5 Ekmore

M Slento sonforme con mil trabajo porque me ayuda a sar un mejor profesional *

1. Mo
2 Caslrunca
I Avemis

4. Caslslempre

5 Ekmore

ImEp e 4E @

Proguntas  Respucstas (@) Confguracian

ignerar lee velorss esanclales de ents gruge te ccasionars probleman. *
1. Munca

2 Caslrunca

I AwecEs

4. Caslslampre

5 Skmors

Exizte un codigo étlon gue guia nuestro coMpPortamieano y noe ayuda & seguir de manera
correcta y profesional.

1. Memca
2 Casl runca
I Aweres

4 Casl slampre

5 Skmgr

Cuandc sxizten desacuandos. trabajamos IMtansamants para encamtrar solualones dards
todos ganen

1. Menca
2. Caslrunca
R

4. Cazlzlampre

5 Shmon

-



Anexo 3. Calculo de la muestra suficiente para la correlacion de variable.

_ Zz.p.q.N
n=
(N-1)E2+Z2%2p.q

Donde:
N = Poblacion de estudio = 142 colaboradores
z = Valor del grado de confianza a un 95% = 1.96
= Proporcion de eventos favorables = 0.50

Proporcion de eventos desfavorables gq= (1-p) = 0.50

o O T
]

= Error de prediccion = 0.05

_(1.96)%(0.5).(0.5). (142)
"= (142 = 1)0.05% + (1.96)2(0.5)(0.5)

_ 1363768 o
M="3129 T %



Anexo 4. Validez y confiabilidad de los instrumentos de Juicio de expertos.

~\|“ UCV CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL
j UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO
N. DIMENSIONES / items Pertinlenci Relevzanci Claridad?® Sugerencias
o a a
DIMENSION 1. Motivacién Intrinseca Si No Si | No | Si No
1 Me agrada llegar temprano al trabajo porque me siento X X X
satisfecho de iniciar mi labor
2 | Cumplo con empatia mis funciones, brindando lo mejor de mi X X X
3 | Siento que el trabajo y sus metas se cumplen con normalidad X X X
4 | Lainstitucion reconoce mi puntualidad X X X
5 | Mivocacion de servicio es mi mayor responsabilidad X X X
Realizacién
6 | Me Siento conforme con mi trabajo porque me ayudan a ser X X X
mejor profesional
7 | Establezco relaciones internas en la organizacion. X X X
Me siento bien con mi desempefio laboral. X X X
9 | Colaboro activamente en el logro de los objetivos de la institucion. X X X
10 | Me cuesta trabajo formar parte de un grupo. X X X
11 | Indago sobre temas que son de mi competencia. X X X
12 | Siento la posibilidad de ascender profesionalmente en base a X X X
merito
13 | Siento que mis superiores suelen asignarme responsabilidades. X X X
14 | Siento que puedo contar con mis compafieros en dificultades X X X
Reconocimiento
15 | Siento que toman en cuenta mis opiniones en relacion con el X X X
trabajo
16 | Siento satisfaccion con la realizacién, cumplimiento y el resultado X X X
de mi desempefio laboral
17 | Siento que valoran la importancia de mi trabajo X X X
18 | Me dan a conocer que mejoro dia a dia. X X X
19 | Cuando se toman decisiones me informan de ello en el &rea de X X X
trabajo




Progreso profesional

20 | Siento que se preocupan por las capacitaciones profesionales X X X

21 | Estoy enterado del rendimiento actual de la organizacion. X X X

22 | Me intereso por como mis comparfieros realicen su labor. X X X

23 | Tengo habilidad para participar activamente en el logro de una X X X
meta en comun.

24 | Soy capaz de llegar a mis metas programadas X X X

25 | Estoy dispuesto a colaborar mas alla de mis responsabilidades X X X
cuando sea necesario.

26 | Si me asignan una tarea que no es de mi competencia hago lo X X X
posible por realizarla.

27 | El area que desempefio ayuda al crecimiento de la institucion. X X X

28 | Me siento seguro de poder ofrecer mejoras a la institucion. X X X

29 | Mantengo una comunicacion abierta con mis jefes inmediatos X X X
DIMENSION 2 Motivacién extrinseca
Beneficios y servicios sociales

30 | Tengo acceso a los servicios de salud de la institucion X X X

31 | La empresa cuenta con el personal de seguridad para X X X
operaciones administrativas.

32 | Siento que mis iniciativas son escuchadas y valoradas X X X

33 | Tengo una buena relacién con mis compafieros. X X X

34 | Siento un ambiente de armonia y confraternidad en mi entorno X X X
laboral

35 | Tomo de forma positiva nuevas modalidades de trabajo X X X

36 | Siento que mi trabajo seria mejor si lo realizo solo. X X X

37 | Suelo recibir asesoria y orientacion por parte de mi jefe inmediato X X X

38 | Siento que la infraestructura no es adecuada X X X

39 | Siento que mi &rea de trabajo cuenta con una adecuada X X X
iluminacion y zonas seguras ante eventos adversos.

40 | Siento que todos mis materiales e implementos estan completos X X X
para iniciar mi labor

41 | Considero que mi salario no es adecuado X X X




UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ﬁ UCV CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL
N.D

DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad® Sugerencias
|mp|icacién Si No Si No Si No
La mayoria de los miembros de este grupo estdn muy comprometidos X X X
1 | con su trabajo
Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la | X X X
2 | mejor informacion.
La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la X X X
3 | informacién que se necesita
Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo. X X X
La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo X X X
5 | en algun grado.
Se fomenta activamente la cooperacién entre los diferentes grupos de X X X
6 | esta organizacion
7 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. X X X
8 Realizamos las tareas en equipo, X X X
Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta X X X
9 | organizacién.
El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion X X X

10 | entre su trabajo y los objetivos de la organizacion.

11 La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si X X X

mismas.

Las capacidades profesionales (los futuros lideres en el grupo) se | X X X
12 | mejoran constantemente.

Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades X X X
13 | de sus miembros.

La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de X X X
14 | ventaja competitiva.

A menudo surgen problemas porque no disponemos de las | X X X

15 | habilidades necesarias para hacer el trabajo.
Consistencia
16 | Los lideres y directores practican la misién y vision institucional X X X




Existe un estilo de direccidon caracteristico con un conjunto de | X X X
17 | practicas distintivas.

Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige laforma | X X X
18 | en que nos conducimos.

Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara | X X X
19 | problemas.

Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos | X X X
20 | ayuda a seguir de manera correcta y profesional.

Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para | X X X
21 | encontrar soluciones donde todos ganen.
22 | Este grupo tiene una cultura “fuerte”. X X X
23 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles. X X X
24 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos laborales | X X X
o5 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta | X X X

de hacer las cosas.
26 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible. X X X

Las personas de diferentes grupos de esta organizacién tienen | X X X
27 | una perspectiva comun.

Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos | X X X
28 | ocupacionales de la institucion.

Trabajar con alguien de otro grupo ocupacional es como trabajar | X X X
29 | con alguien de otra organizacion.

Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes | X X X
30 | niveles jerarquicos.

Adaptabilidad

La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de | X X X
31 | cambiar.
32 | Respondemos bien a los cambios del entorno. X X X

Adoptamos las mejores condiciones laborales dentro de la | X X X
33 | institucion.
34 | Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias. X X X

Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan a menudo | X X X
35 | para introducir cambios.

X X X

36

Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes
conducen a menudo a introducir cambios.




La informacidon sobre nuestros clientes influye en nuestras | X X X
37 | decisiones

Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y | X X X
38 | necesidades de nuestro entorno.

Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los | X X X
39 | clientes, /pacientes.
40 | Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes | X X X

Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprendery | X X X
41 | mejorar.
42 | Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados. X X X
43 | Muchas ideas “se pierden por el camino” X X X

El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo | X X X
44 | cotidiano.

Nos aseguramos de que “la mano derecha sepa lo que esta | X X X
45 | haciendo la izquierda”.

Mision
46 | La institucion tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo. X X X
47 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones. X X X

La Institucién tiene una mision clara que le otorga sentidoy rumbo | X X X
48 | a nuestro trabajo.
49 | Lainstitucion tiene una clara estrategia con visién al futuro. X X X
50 | La orientacion estratégica de la institucion no me resulta clara. X X X
51 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. X X X
52 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas. X X X

La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos de | X X X
53 | alcanzar.

Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos | X X X
54 | fijados.

Las personas de esta organizacién comprenden lo que hay que | X X X
55 | hacer para tener éxito a largo plazo.

Tenemos una vision compartida de como sera la institucion en el | X X X
56 | futuro.
57 | Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo. X X X

El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra | X X X
58 | vision a largo plazo.




59 | Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros.
Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer
60 | nuestra vision a largo plazo.




Validacién de experto 1.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mto: DRA. TERESA CAMPANA ANASCO
DNI: 31035536

Especialidad del validador: Metoddloga

03 de noviembre del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Jl :
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o V‘\K)w
dimensién especifica del constructo ’ @

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante



Validacién de experto 2.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mto: DRA. JENNY MARTHA QUISPE LOPEZ
DNI: 32924318

Especialidad del validador: Dra. Administracién

08 de noviembre del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo .
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Firma del Experto Informante.
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension



Validacion de experto 3.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mto: Mto. ALEJANDRO MARTINEZ FLORES
DNI: 40811817

Especialidad del validador: Mto. En Salud Ocupacional.

06 de noviembre del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



Anexo 5. Autorizacion para recolecciéon de datos

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Bicentenario del Per(i: 200 afios de Independencia”

Lima, 10 de noviembre de 2021 =3

Carta P. 1341-2021-UCV-VA-EPG-FO1/J § he
| A e

Dra.

Inés Saenz Ramirez

Jefa del Departamento de Anestesiologia
Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ROMAN MIGUEL, DORA MARIA; identificada con
DNI N° 09770080 y con cédigo de matricula N° 7002550632; estudiante del programa de MAESTRIA EN
GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su
grado de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

Motivacion laboral y cultura organizacional en el personal de salud del centro quirdrgico del hospital
Sabogal del callao,2021.

Con fines de investigacién académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacién, en la institucion que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestra estudiante investigador ROMAN MIGUEL, DORA
MARIA asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de haber
finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencion al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
as, MBA
Escuela de Posgrado
UCV FILIAL LIMA
CAMPUS LIMA NORTE
Somos la universidad de los filw B ©®

que quieren salir adelante.



Anexo 6. Matriz de consistencia.
Titulo: Motivacién Laboral y Cultura Organizacional en el personal de Salud del Centro Quirtrgico del Hospital Sabogal del Callao,2021

Autor: Dora Maria Roman Miguel

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema general: Objetivo general Hipotesis general: Variable 1: Motivacion laboral
¢ Qué relacion _exys}te Determinar la rglac!gn Existe relacion _dlref:,ta Dimensiones Indicadores items Niveles o Esca_la_ge
entre la motivacién | entre motivacién | entra la Motivacién rangos medicion
laboral y la cultura | laboral intrinseca y la | laboral y  Cultura —
organizacional en el | cultura organizacional. | Organizacional en el Responsabilidad 1als
personal del Centro o = personal de salud del Motivacion Realizacion 6al 14
Quirdrgico del hospital Objetivo especifico 1 | centro quirdrgico del intrinseca Reconocimiento 15 al 19,
) ] 5 ; - Mala (41-95)
Sabogal, 20211 Determinar la relacion (H:olsl,pltalz Oiibogal del Progreso Profesional 20al 29 Regular (96- Ordinal
Problema especifico 1 entre motivacion allao, : Beneficios y servicios 30al 34 150)
laboral intrinseca y la | yingtaci o sociales Bueno (151-205
o - . eca y Hipotesis especifical | yotivacion Supervision 35 al 37 ( )
¢, Qué relacion existe | cultura organizacional. extrinseca — —
S ; i Condiciones fisicas y 38 al 40
entre la motivacion Existe relacion entre X
C Objetivo especifico 2 I ambientales
intrinseca del personal motivacion laboral Salario n
y la , cultura | peterminar la relacién |nrtr|nns_eca_ 3;] I;'i cultura Variable 2: Cultura organizacional
organizacional’ entre motivacion | °rganizaciona Nivel Escalad
. . . . ‘ Iveles o Scala de
Problema especifico 2 Ial:l)toral extrln.secc";l y Ila Hipétesis especifica 2 Dimensiones Indicadores Items rangos medicion
) | cultura organizacional. Existe relacion entre Implicacién Empowerment 42 al 46
(_,Que relacion T laboral Trabajo en equipo 47 al 51
existen entre la motivacion abora Desarrollo de 52 al 56
motivacion rganizacional, o | aastes STaret
extrinseca y la g ' onsistencia | Valores, identidad al Mala (60-139)
cultura Consenso laboral 62 al 66 Regular (140- _
i ai Coordinacion 67al71 219) Ordinal
organizacional? Bueno (220-300)
Adaptabilidad Orientacion 72 al 76
Cliente y Aprendizaje 77 al 86
Misién Direccion Estratégica 87 al 91
Metas 92 al 96
Visién 97 al 101
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Anexo 8. Otros datos
Tabla 3.

Validez del instrumento motivacion laboral.

Jueces Pertinencia Relevancia Claridad  Total
Mto. Alejandro Martinez
100% 100% 100% 100%
Flores
Dra. Teresa Campana
. 100% 100% 100% 100%
Afiasco
Dra. Quispe Lopez Jenny 100% 100% 100% 100%
Tabla 4.
Validez del instrumento cultura Organizacional.
Jueces Pertinencia Relevancia Claridad  Total
Mto. Alejandro Martinez
100% 100% 100% 100%
Flores
Dra. Teresa Campana
. 100% 100% 100% 100%
Afiasco
Dra. Quispe Lépez Jenny 100% 100% 100% 100%
Tabla 5

Prueba de confiabilidad de los instrumentos

Estadistica de fiabilidad — Alfa de Cronbach global

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N° de
Cronbach elementos

0,937 101




Estadistica de fiabilidad — Alfa de Cronbach variable 1: Motivacién Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N° de

Cronbach Consistencia
0,871 Bueno

Estadistica de fiabilidad — Alfa de Cronbach variable 2: Cultura Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N° de

Cronbach Consistencia
0,923 Bueno

Tabla 6

Distribucion de frecuencia de la variable motivacion laboral

Motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 44 54.3 54.3 54.3
Motivacion
Buena 37 45.7 45.7 100.0
Motivacion

Total 81 100.0 100.0




Tabla 7

Distribucion de frecuencia de la variable cultura organizacional.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaj Porcentaje
e valido acumulado
Regular 59 72.8 72.8 72.8
Cultura
Buena 22 27.2 27.2 100.0
Cultura
Total 81 100.0 100.0
Tabla 8

Prueba de normalidad.

Shapiro-Wilk
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Motivacién .082 81 .200° .982 81 321
Laboral
Cultura .098 81 .053 971 81 .064

Organizacional

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacién de Lilliefors




Descriptivos

Estadistico Error
estandar

Motivacion Media 149.15 1.814
Laboral 95% de intervalo Limite 145.54

de confianza para inferior

la media Limite 152.76

superior

Media recortada al 5% 148.78

Mediana 147.00

Varianza 266.678

Desv. estandar 16.330

Minimo 117

Maximo 199

Rango 82

Rango intercuartil 22

Asimetria 434 267

Curtosis .228 529
Cultura Media 202.54 3.032
Organizaci  95% de intervalo Limite 196.51
onal de confianza para _ inferior

la media Limite 208.58

superior

Media recortada al 5% 201.53

Mediana 201.00

Varianza 744.526

Desv. estandar 27.286

Minimo 152

Maximo 292

Rango 140

Rango intercuartil 41

Asimetria .606 267

Curtosis 314 529




Figura 4

Figura cruzada de la variable motivacion laboral y cultura organizacional
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Figura 5. Q-Q normal de motivacion laboral.

Grafico Q-Q normal de MotivacionLabo
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Figura 6. Q-Q normal sin tendencia de motivacién laboral
Grafico Q-Q normal sin tendencia de MotivacionLabo
1.0
0.8 @
0.6
0.4
-]
0.2 °
] ® e 290 o
%o @ ® o '.
0o a Cg .. ) ]
e o o
Al ... g

-02 o®

100 120 140 160 180

200



Figura 7.

Normal esperado
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Q-Q normal de cultura organizacional.
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