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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre el clima organizacional y la motivacion del personal de
enfermeria de un Hospital de Salud Mental y Psiquiatria, Santa Anita, 2021. La
metodologia de la investigacion fue de un enfoque cuantitativo, el disefio no
experimental, tipo de estudio aplicada de nivel descriptivo-correlacional, corte
transversal, la poblacion del presente estudio estuvo constituida por 45
enfermeras del Servicio de Emergencia del Hospital Hermilio Valdizan. La
recolecciéon de datos es llevada a cabo a través de un cuestionario para la
variable 1: Clima Organizacional y cuestionario para la variable 2: La
motivacién, obteniéndose el coeficiente de confiabilidad del Alfa de Cronbach
de 0.933 para la variable clima organizacional y de 0.943 para la variable
motivacién, siendo expresada como muy alta confiabilidad, luego se procesan
los datos, haciendo uso del programa estadistico SPSS v24, para utilizar la
estadistica descriptiva e inferencial. Los resultados obtenidos demuestran que
en la prueba de correlacion de variables mediante el Rho de Spearman se
obtiene un factor de 0.802 concluyendo que existe una relacion positiva
considerable con una significancia 0,000 menor que 0.005 que indica que se
acepta la hipétesis planteada: Existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacion del personal de enfermeria de un Hospital de
Salud Mental y Psiquiatria, Santa Anita, 2021

Palabras clave: Clima organizacional, motivacion intrinseca y motivacion

extrinseca.
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Abstract

The present research work had as a general problem what is the relationship
between the organizational climate and the motivation of the nursing staff of a
Mental Health and Psychiatry Hospital, Santa Anita, 2021. The research
methodology was of a quantitative approach, the non-experimental design, type
of applied study of descriptive-correlational level, cross section, the population
of the present study consisted of 45 nurses from the Emergency Service of the
Hermilio Valdizan Hospital. Data collection is carried out through a
questionnaire for variable 1: Organizational Climate and a questionnaire for
variable 2: Motivation, obtaining the reliability coefficient of Cronbach's Alpha of
0.933 for the motivation variable and 0.943 for the Motivation variable, being
expressed as very high reliability, then the data are processed, using the
statistical program SPSS v24, to use descriptive and inferential statistics. The
results obtained show that in the test of correlation of variables using
Spearman's Rho, a factor of 0.802 is obtained, concluding that there is a
considerable positive relationship with a significance 0.000 less than 0.005,
which indicates that the hypothesis is accepted: There is a significant
relationship between the organizational climate and the motivation of the

nursing staff of a Mental Health and Psychiatry Hospital, Santa Anita, 2021

Keywords: Organizational climate, intrinsic motivation, extrinsic motivation.
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. INTRODUCCION

En todo el mundo las organizaciones empresariales en sus diversos rubros
vienen eligiendo hacer diversos cambios para mejorar sus niveles de
competitividad, y los componentes laborales poseen un espacio preponderante
en dicha realidad, es por esa razén por lo cual las empresas requieren de
personal preparado y capaz de conservar una pluralidad de capacidades,
aceptando compromisos con la compaiia y la sociedad, en este entorno,
(Uturunco Vera, 2018), menciona que los componentes laborales influyen en el
clima del personal y que es prioritario puntos como el reconocimiento, la
igualdad laboral, las interacciones con los jefes, y con los colegas.

De esa forma, (Banegas Campoverde & Cardona Mendoza 2017), aseguran
que las organizaciones tienen que tener en cuenta actividades que mantengan
al personal enteramente motivados debido a que es un factor elemental para la
productividad. El ingenio humano es necesaria para que las compania puedan
alcanzar sus fines organizacionales, mas que nada en los profesionales de la
salud, que es quien deberia conservar un equilibrio de la mente adecuado para
cumplir una tarea optima que haga productiva y a la vez contribuya a la
sociedad, (Pefia Rivas & Villon Perero, 2018). De esa forma la (OMS, 2021)
estima que la salud mental es un manager del confort de la sociedad y colabora
con un manejo social equilibrado, es por esa razén que la motivacion personal
en todos los estratos sociales se convierte en una pieza importante.
Relacionadas con lo dicho previamente, precisan que las instituciones de salud
padecen quejas de la sociedad una y otra vez por el grado poco de atencién
que se les ofrece. (Rosales Poma, 2017)

En el entorno del proceso de politicas de salud correctas y descentralizacion
los centros de salud tienen que implantar y desarrollar actividades pertinentes
para gestionar una calidad correcta, para mejorar todos los recursos que
representen satisfaccion a los usuarios internos y externos y piensan al clima
organizacional como un factor fundamental para que el colaborador se
constituya en pieza angular del servicio de calidad hacia los usuarios
(Ministerio de Salud del Peru, 2020).



Ante la crisis sanitaria que estamos atravesando, el personal sanitario, como
actor principal en la lucha contra el Corona virus, sigue afrontando situaciones
laborales desalentadoras ligadas al miedo (OMS, 2021).

El Peru no es ajeno a los conceptos de clima organizacional y motivacion,
debido a que segun sostienen que mucho las empresas publicas como
privadas del sector salud se hallan desarrollando una secuencia de actividades
para mejorar la calidad del servicio teniendo presente al colaborador como
personal de primera linea. (Macias Garcia & Vanga Arvelo, 2021), dice que las
empresas con un clima organizacional mejor desarrollado son mas rentables
productivas e innovadoras. (Hospinal Escajadillo, 2016).

De esa forma en el plano central de la investigacién, se menciona que el
Hospital Hermilio Valdizan, es una organizacion que ofrece atencion
especializada en Psiquiatria y Salud mental, las enfermeras que laboran 24
horas cotidianas sufren bastante presion por la coyuntura presente, afectando
en la atencion de calidad y calidez que se le deberia brindar al cliente externo,
los trabajadores requieren sentirse alegres y comodos en el ambiente donde
trabajan. El personal necesita de una infraestructura y organizacién idénea,
para que le motive a la ejecucidn de sus tareas, tomando en cuenta que la
remuneracion econdémica no va hacer suficiente motivacién para laborar, el
personal deberia hallar una satisfaccién en su trabajo, consolidar el laborar en
grupo, derrotar los conflictos e identificarse con su organizacion.

Frente a este caso se formula el problema general de la averiguacion: ¢ Cual
es la interaccion entre el clima organizacional y la motivacién del personal de
enfermeria de un Hospital de Salud mental y Psiquiatria, Santa Anita, 20217, a
ello ademas agregarle los inconvenientes especificos que son los proximos:
¢, Cual es la interaccion entre el clima organizacional y la motivacion intrinseca
del personal de enfermeria de un Hospital de Salud mental y Psiquiatria, Santa
Anita, 2021? y ;Cual es la interaccion entre el clima organizacional y la
motivacion extrinseca del personal de enfermeria de un Hospital de Salud
mental y Psiquiatria, Santa Anita, 20217

La Justificacidon del presente analisis nos va a permitir establecer la interaccion
entre el clima organizacional y la motivacion del personal de enfermeria del

Hospital Hermilio Valdizan, extendiendo nuestros propios conceptos,
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comprender como ve el cliente interno la organizacion y como el clima
organizacional influye en desenvolvimiento gremial del trabajador, si
permanecen motivados en su centro gremial considerandolo un factor
importante de toda organizacion, con los resultados de esta investigacion se va
a poder brindar alternativas de solucion para mejorar el clima organizacional de
la organizacion que va a servir como relacionado para otras instituciones,
produciendo a largo plazo un cambio en el personal de enfermeria de la
organizacion.

De esa forma, el proposito general del presente analisis es: Decidir la
interaccion entre el clima organizacional y la motivacion del personal de
enfermeria de un Hospital de Salud metal y Psiquiatria, Santa Anita, 2021 y
tiene como fines especificos: Decidir la interaccion entre el clima organizacional
y la motivacion intrinseca del personal de enfermeria de un Hospital de Salud
mental y Psiquiatria, Santa Anita, 2021. Decidir la interaccion entre el clima
organizacional y la motivacién extrinseca del personal de enfermeria de un
Hospital de Salud mental y Psiquiatria, Santa Anita, 2021.

Por lo tanto, se expone la siguiente hipotesis general: Hay una interaccion
significativa entre el clima organizacional y la motivacion del personal de
enfermeria de un Hospital de Salud mental y Psiquiatria, Santa Anita, 2021, a
ello le sumamos las hipétesis especificas que son las que siguen: Hay una
interaccion significativa entre el clima organizacional y la motivacion intrinseca
del personal de enfermeria de un Hospital de Salud mental y Psiquiatria, Santa
Anita, 2021. Hay una interaccion significativa entre el clima organizacional y la
motivacion extrinseca del personal de enfermeria de un Hospital de Salud

mental y Psiquiatria, Santa Anita, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Se revisaron ciertos estudios mundiales que sustentan el trabajo de indagacion;
Rivera, et; al (2018) han realizado una indagacién, cuyos resultados fueron que
se prueba una correlacién positiva en las Interrelaciones Interpersonales y la
Motivacién laboral, lo cual sugiere que a medida que mas conveniente sean
percibidas las Interrelaciones Interpersonales, mas alta va a ser la Motivaciéon
laboral. Se prueba una correlacion positiva en las Interrelaciones
Interpersonales y el Clima Social Organizacional, lo cual sugiere que a medida
que mas conveniente sean percibidas las Interacciones Interpersonales, mejor
va a ser percibido el Clima Social Organizacional y concluyendo que las
relaciones interpersonales se relacionan con la motivacion laboral y el clima
social organizacional.

Ojeda (2019) en su averiguacion concluye que el clima gremial incide en el
trato al paciente y la cobertura de los servicios de salud pues si existe armonia
y respeto entre los ayudantes de los centros de Salud, ademas los trabajadores
reconocen la vida de este debido a que los colegas y los pacientes son los
consumidores internos y externos que necesitan un servicio de calidad.
Seguida de Martinez, Molina & Parada (2019), se concluye que el Clima
Organizacional del Centro muestra niveles poco satisfactorios. Lo anterior
influye en el manejo del Centro.

Visbal (2016), sugiere los préoximos resultados: ElI desconocimiento sobre los
conceptos de enfoque al comprador, inicios de calidad y su aplicacién,
desconocimiento de las necesidades de los consumidores, falta de
incorporacion y comunicacion para tener una perspectiva compartida sobre el
enfoque en sistemas. Se ha podido evidenciar juicios negativos sobre el
funcionamiento del supervisor generalmente, detectando quejas y reclamos en
la toma de elecciones y liderazgo. Conclusion: la necesidad de disefiar tacticas
sustentables a extenso plazo.

Carballo, Priego y Avalos (2016), resultados: El 76% de los trabajadores
manifestaron la vida de un clima organizacional conveniente, respecto a la
satisfaccion laboral el 42% evidencio estar parcial a regularmente satisfechos.

Conclusién: La percepcion del personal operativo sobre el clima organizacional
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es conveniente; no obstante, la mayoria del personal operativo reflejo parcial y
regular satisfaccién laboral, lo cual a futuro pudiera producir conflictos en el
desarrollo del programa.

Jurado (2017), los resultados de la indagacion donde se expuso de manera
detallada e inferencial la conducta de las variables. Resultado al cual se arrib6
ha sido que en medio de las variables de analisis hay una correlacion directa
media y con significancia estadistica. Obteniendo una intensidad de indice de
correlacion Rho Spearman de ,703** y una significancia inferencial de ,000.
Porras (2019), sus resultados fueron que el 50% responde a un clima
organizacional conveniente. Mientras tanto que en la motivacion; el 53% refiere
existente motivacién alta. Y en la motivacién alta a la magnitud logros como
costo elevado y reconocimiento como motivacién baja. Conclusiones: Existe
predominacion del clima organizacional en la motivacion del profesional de
enfermeria en Centro quirargico del Nosocomio Luis N. Saenz PNP.
Cartagena Y Pena (2019), resultados: El 87.3% del personal de enfermeria el
clima organizacional esta por mejorar y el 42.9% muestran una satisfaccion
laboral parcial. Conclusién: Existe interaccion baja en medio de las cambiantes
estudiadas en los enfermeros(as).

Vargas (2019), se concluye que, entre las dos variables, o sea a menor clima
organizacional se prueba menor motivacion laboral. Las precisiones tedricas de
la presente investigacion se sustenta en los conocimientos y teorias de autores
que fortalecen la averiguacion dentro del asunto del clima organizacional el cual
comienza a realizarse a partir de mediados del siglo XX dénde ubican al clima
organizacional como un pilar fundamental para llevar a cabo las metas
particulares y organizacionales en una institucion, por consiguiente es un
componente o variable que impacta en la reaccion y comportamiento de los
trabajadores, por consiguiente es fundamental intensificar su evaluacién en las
organizaciones y empresas tanto publicas como privadas para tener un

indicador 6ptimo para medir el clima organizacional.

Después de anotar los precedentes, se detalla el marco teérico cuyas bases se
fundamentan en lo dicho por Ballina (2019), el clima organizacional se deberia

edificar a partir de la gerencia estratégica y mantenerlo en una forma
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conveniente para la salud fisica y de la mente de los trabajadores puesto que
este factor se orienta a conseguir cambios fundamentales en la compafiia. En
dicha misma linea Méndez (2006) citado en (Sanchez Lépez, 2019), el clima
organizacional cumple un papel protagonico en los ultimos tiempos debido a
gue ocupa un espacio fundamental en la administracion empresarial y mas que
nada en la administracion del talento humano, es por esa razén que muchas
organizaciones y empresas buscan identificarlo y usar la interpretacion de los
resultados en pro de una optimizacion del area de administracion humana para
el desarrollo organizacional.

De esa manera Chiavenato (2019), explica que el clima organizacional se
define como las caracteristicas y propiedades del ambiente donde se labora las
cuales son percibidas por los miembros de la compafia y poseen una
predominacion directa en la conducta de los trabajadores a partir de la
perspectiva operacional la variable clima organizacional consumidor va a ser
comprendida por los sistemas: Personal, interpersonal y organizacional
Chiavenato (2019) define Sistema Personal como la satisfaccion que
manifiestan los trabajadores teniendo como primordial caracteristica de eso
cierta libertad y/o soberania en sus tareas. El Sistema Interpersonal: son las
interrelaciones sociales entre los miembros de la organizacion que deben
basarse en el compaferismo, expresada en alianzas y apoyo entre ellos. Y
finalmente define al sistema organizacional como la composicién que tiene la
compafia con interaccion a las reglas de directivos, las ventajas y
recompensas que tiene los trabajadores, lo cual incide en una motivacion y
esfuerzo del trabajador; Todo ello se aguanta en un verdadero liderazgo de
directivos de la organizacion.

El clima organizacional positivo como un factor circunstancial insustituible
fundamental que consigue saciar las necesidades de los miembros de la
organizacion y mas que nada eleva la moral de los trabajadores (Chiavenato,
2019), De esa forma explica (Obando Changuan, 2020), que un clima
organizacional conveniente 6ptimo y efectivo influye determinantemente en el
estado motivacional de los trabajadores. Continuando con el mismo creador
(Chiavenato, 2019), explica que el clima organizacional se define como las

caracteristicas y propiedades del ambiente donde se labora las cuales son
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percibidas por los miembros de la compafia y poseen una predominacion

directa en la conducta de los trabajadores.

Por lo dicho previamente se puede influir que el clima organizacional es
bastante fundamental para las organizaciones y de esa forma sostienen que un
clima organizacional sano en la compania influye en el desarrollo personal, en
la comunicacion, en las interacciones interpersonales generando franqueza y
confianza entre otros componentes que poseen un efecto en la calidad de vida
laboral. De lo dicho previamente se puede desprender que el clima
organizacional bien realizada en una organizacion beneficia que la misma
pueda llegar a las metas empresariales, anotando ademas que el trabajador
consigue los logros particulares anhelados. Se puede deducir ademas que la
conducta humano de algun modo condiciona el clima organizacional en las
organizaciones debido a que cada persona llega con una secuencia de ideas y
conceptos preconcebidos y ellos influyen de manera directa en el trabajo diario,
por consiguiente, el clima organizacional podria ser una virtud desventaja de
acuerdo con el manejo distintivo de los trabajadores y de la adecuacién que
organiza en la compania. (Mendoza de Ferrer & Rodriguez, 2016), dicen que
las reacciones y conductas, asi como las expectativas de otras personas
logradas de diferentes realidades culturales y sociolégicas. (Brunet, 2013),
citado en (lturralde et al., 2020), Son recursos relevantes que influyen en las

propiedades del clima organizacional.(Rojas & Marmol, 2020).

En aquel entorno se puede nombrar que las teorias que argumentan el clima
organizacional poseen un sentido referente al sujeto y sus puntos cognitivos los
cuales se tienen que considerar a la percepcién que se produce en la persona
debido a que segun (Gonzalez Jaimes & Pérez Saucedo, 2011), por medio de
los sentidos se interpreta y se le da un sentido al ambiente laboral donde se
desenvuelve lo que constituye el componente organizacional que se deberia
comprender como componente clave fundamental que va a influir de manera
directa en la motivacion de los trabajadores y al final la conducta
organizacional, esto explica como trabajan los individuos de manera personal y
en grupo en las empresas. Debido a que hay distintas teorias en relaciéon con el

clima organizacional se menciona que se estima las proximas teorias: La Teoria
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del Clima Organizacional de Likert (1968), citado por Brito et al.(2020), la cual
explica que la reaccion y la conducta de los trabajadores de una organizacion
corresponden de manera directa a las condiciones laborales y administrativas
que ellos perciban. Por consiguiente las condiciones generadas en los
trabajadores actua de manera directa en el sistema administrativo por lo cual el
creador estima que hay componentes directos que influyen en el clima
organizacional como por ejemplo: La composicion empresarial, el sueldo, la
jerarquia organizacional, el grado de satisfaccion y la percepcién que tiene el
empleado sobre la organizacion, asi como ademas la personalidad y
comportamiento del trabajador. Se puede asegurar que la teoria de citado es
una de las mas dinamicas debido a que indica entablar un clima participativo
donde predomine la colaboracién de los individuos y de esta forma eludir
inconvenientes como por ejemplo: insatisfaccion de los empleados, bajo
rendimiento, altas tasas de rotacién, asi como ademas el ausentismo los cuales
influyen de manera directa en la percepcion del clima organizacional segun
(Cuadra-Peralta & Veloso-Besio, 2010)

Sin embargo la teoria de Litwin y Stringer, (1980), citado en Bastidas (2019),
los cuales establecen un esquema de clima organizacional que deberia
adaptarse en enorme medida a los recursos que poseen en comun diversos
conceptos de los estudiosos mencionados, los cuales piensan que la
motivacién es una obvia efecto del clima organizacional el cual afecta en la
conducta del individuo. Los mismos autores desarrollaron un cuestionario que
por medio del tiempo se perfeccion6 para medir el clima organizacional,
explicado por Sarmiento Pairazaman (2016) donde se usaron 9 magnitudes: La
responsabilidad, la composicidon organizacional, el reto, la recompensa, la
cooperacion, las interrelaciones, estandares identidad y conflictos. Puntos de
vista que las empresas siguen usando en la actualidad. Por consiguiente se
menciona que el clima de una organizacion se conforma por magnitudes que
se desarrollan y se caracterizan por las diferentes vivencias evaluadas por los
investigadores en estudios anteriores y citadas por distintos autores, por lo que

en el proceso de habituacidn se usan varios instrumentos para medir el clima
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organizacional sin embargo los recursos mas relevantes en esta medicion y en
la cual concuerdan varios autores son como sustenta Paredes Floril et al.,
(2021) que la soberania, la composicion, puesto, la remuneracion, la ayuda, las
colaboraciones sociales y valoracion por parte de sus superiores en la
organizacion. En esta misma linea se puede nombrar a Veintimilla-Rodas et al.
(2020) quiénes refieren las préximas magnitudes para el clima organizacional:
Claridad organizacional, reglas de excelencia conformidad, responsabilidad,
apoyo, sueldo y estabilidad. Arias & Ramirez- (2019), plantean cambiantes
tangibles como por ejemplo: Las condiciones de la composicion capacidad de
la organizacion y la remuneracion. Las cuales generan en el trabajador una
satisfaccion y motivacion para que aporten su vivencia a un clima
organizacional conveniente. De esa forma, (Braga & Gemino, 2017) expone
cambiantes intangibles como por ejemplo: Tipos de Liderazgo compromiso de
los empleados nivel de motivacion, comunicacion, soberania e interrelaciones
interpersonales. Estas cambiantes son el principio de un ambiente agradable o
desagradable en una organizacion. Para Gémez y Vicario (2008), citado en
(Camacho Cristia et al.,, 2016), sostienen que para medir el clima
organizacional se deberia considerar 3 magnitudes las cuales son: El sistema
personal el cual tiene interaccién con los satisfactores que tiene el trabajador
en la organizacién de la misma forma que el reconocimiento y la soberania; el
sistema interpersonal el cual estima el ambiente gremial el cual interactua con
las colaboraciones sociales entre los trabajadores donde se produce: amistad,
compaferismo, camaraderia y comunicacion lo que produce la consistencia
ideal de un trabajo en grupo. Y finalmente explica Porras-Balvin &
DurandBarreto (2019) que el sistema organizacional el cual tiene los recursos
de la organizacién que inventan un ambiente gremial ideal y se relaciona con
los jefes y directivos los cuales poseen a cargo las responsabilidades de dictar
las directrices empresariales qué se delegan de producir un clima
organizacional estable, las cuales deben ver con la motivacién hacia los
trabajadores, las ventajas y recompensas que instituye la compafia. Teniendo
presente esta ultima iniciativa fundamental se tomara como relacionado para el
presente plan de indagacion sobre clima organizacional de los autores Gémez

y Vicario.



(Rodriguez-Marulanda & Lechuga-Cardozo, 2019)

Para determinar la variable motivacién (Peydré, 2016) refiere que la encuesta
mundial de Gallup, que bastantes personas literalmente odian su sitio de
trabajo y en particular a sus jefes. Y en la siguiente indagacién desarrollada en
el afo 2019 la revista Forbes citado en (Murrieta Saavedra et al., 2019) que
casi el 90% de los trabajadores sienten comunmente frustraciones luego de la
jornada laboral. EI mismo informe explica qué los trabajadores se sienten
emocionalmente desconectados de su centro de tarea y en datos estadisticos
resista un 85%. En aquel mismo entorno Vergara Quifiones (2019), explica que
en China y Japoén el 94% de los trabajadores menciona la no colaboracién en
su trabajo y muestran cuadros de estrés burnout clinico, lo cual beneficia a una
tasa de suicidio bastante alta donde el régimen japonés ha tenido que intervenir
llevando a cabo campafias para prevenir la ola de suicidios qué es bastante
alarmante. De consenso con la revista Forbes sostiene Castro Vivar et al.
(2020) que la opcidn mas positiva para intentar a los trabajadores descontentos
es el estimulo la comunicacion y la alabanza, en el articulo estricta que a los
trabajadores se debe decirles lo cual se espera de ellos elogiarlos una vez que
hacen bien sus funcionalidades debido a que aquello motiva y les anima a
continuar adelante, lo mismo darles los instrumentos correctas para que logren
hacer una jornada gremial éptima y eficaz y contundente segun las metas que
quiere la organizacion, darles la posibilidad de sentirse utiles. Con lo dicho
antes se proviene a brindar los conceptos de motivacion siguientes: Segun
Meza & Duarte (2020) etimolégicamente el término motivacion procede del
lenguaje latin moveré, el cual significa desplazar, término fundamental para
poder hacer las ocupaciones rutinarias de la vida, el cual constituye un impulsor
para poder hacer puntos relevantes de la vida personal asi como ademas la
tarea metas y fines de una organizacion. Para (Hernandez Gémez, 2021) dice
que la motivacion es un estado intrinseco del individuo que impulsa lidera y
preserva el comportamiento de la misma hacia metas determinadas, el mismo
autor especifica que el impulso es el componente qué orienta al sujeto a hacer
ocupaciones y persistir en su accién para terminar satisfactoriamente las

tareas. Por consiguiente, el componente motivacional es el propulsor de la
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energia qué orienta al comportamiento, por consiguiente, un trabajador que
esta motivado tiende a hacer todo lo viable para poder hacer las metas
pudiendo satisfactores individuales relevantes para su bienestar y por ende de

la compainiia. (Burbano Ronquillo et al., 2019).

Por su parte el creador Chiavenato, (2019) y para Robbins y Judge (2013),
citado en (Flores Bonifacio, 2020) dicen qué es el impulso para satisfacer un
anhelo debido a que los trabajadores constantemente permanecen procurando
satisfacer sus necesidades siendo un componente fundamental para la tarea en
un centro de trabajo y es deber de los gerentes y directivos motivarlos e
inducirlos al manejo efectivo de tarea. Sin embargo, M. Foncubierta Rodriguez;
J. Sanchez Montero (2019) sostienen que la motivacion es un grupo de fuerzas
que influyen en los individuos para direccionar un comportamiento y que esto
se aplica en el campo laboral donde la motivacion deberia integrar cada una de
las técnicas particulares para actuar y vincularse con su centro de tareas. Un
analisis de (Cassol et al., 2020) explica que la motivacion laboral es la
funcionalidad de las organizaciones para producir un fomento positivo en sus
colaboradores fomentando la pertenencia y estableciendo maneras de ascenso
en un marco salarial conforme dandole trascendencia a su trabajo y

promoviendo la tarea en grupo.

Las primordiales teorias observadas en este trabajo sobre los procesos de
motivaciéon permanecen descritas por el creador Gazca Herrera et al., (2020)
quién menciona qué hay necesidades simples para la persona las cuales
permanecen en relacion a la supervivencia y son la base de una piramide una
vez alcanzadas estas, se debe continuar ascendiendo y desarrollando al final
las necesidades mas altas lo cual se constituye en una autorrealizacion que
podria ser el mayor objetivo a conseguir lo que debe entenderse como la
cuspide de la piramide, lo cual se contextualiza en la especificacion que nos da
el autor Maslow A. (1954), citado en Alcivar Mero et al. (2020) quién divide 5
niveles para cada tipo de necesidad y las composicién de la siguiente forma:
Necesidades fisiologicas las cuales son necesidades primordiales como el
alimento, la casa, divertimento y la estabilidad personal, lo que involucra un

centro de tareas seguro o sentirse gran parte de una interaccion interpersonal
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respecto a un conjunto, lo que le posibilita sentirse aceptado en la sociedad
para ir ascendiendo en la cuspide en donde esta la autorrealizacion el cual
comprende un crecimiento personal. En esa misma linea, la teoria de las
expectativas de Vroom en 1964 citado por Chiavenato (2019), quién plantea
por primera ocasion el modelo cognitivo de la motivacion en el interior de tareas
si no aplica al estudio del esfuerzo empleado para hacer una labor. Este
modelo se clasifica como cognitivo pues asume que cada trabajador se
comporta de forma racional y que de eso es dependiente guiar su esfuerzo
hacia ocupaciones que supone que le aportaran las recompensas que espera
obtener. Esta teoria se fundamenta en la suposicion de que el trabajador
escoge la conducta que segun su percepcion le conducira a obtener los
resultados como por ejemplo: Recompensas como sueldo, beneficios,
reconocimiento y triunfo, que les resultan atractivos para saciar sus

necesidades concretas.

Por otro lado, la Teoria de la Motivacion de Frederick Herzberg, realizada en el
ano 1959 citado por (Calderén Saldafia & Andrade Dominguez, 2019), plantean
que el grado de rendimiento de los trabajadores cambia en funcionalidad del
grado en el que permanecen satisfechos y estima a la motivacién como el
fomento primordial resultante de la predominacion de dichos dos componentes:

De mantenimiento o higiénicos y componentes motivadores o de satisfaccién.

En un articulo de (Giraldo Duque, 2021) subraya el valor de esta teoria la cual
se fundamenta en la motivacion debido a que piensan que la motivacién es el
eje que impulsa y consigue el compromiso de los individuos para que orienten
resultados en funcion de un mejor trabajo y por consiguiente conseguir las
metas de la organizacion debido a que tienen que ser coherentes con las metas
de los trabajadores, esta teoria la cual se refiere a los componentes de limpieza
y motivaciéon, entiéndase satisfaccion e insatisfaccion qué se produce en los
individuos piensan que los componentes de limpieza realizan referencias a las
necesidades primarias detallados en la piramide de Maslow y qué deben ver
con estas necesidades fisiolégicas y por otro lado los componentes de
motivacidon se entrelazan con las necesidades secundarias que desarrollan las

necesidades sociales y de autorrealizacion.
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El modelo de Hackman y Oldham (1976), en la teoria de la motivacion de
Frederick herzberg, citado por (Castillero Mimenza, 2020), menciona que la
persona recibe recompensas a grado interno una vez que sabe que ha
desarrollado bien una actividad fundamental para él, lo que involucra recursos
relevantes como por ejemplo: Entendimiento de resultados, vivencia de
responsabilidad y vivencia de algo que tiene sentido. Sosteniendo que una vez
que mas grande sea la existencia de dichos tres recursos mas grande va a ser

la motivacion del empleado

Por consiguiente Barbara Boyt Schell et al. (2016) establecen que los
trabajadores se hallan bajo la predominacion de dos componentes relevantes
para el desarrollo de sus tareas en la apariencia motivacional: La motivacion
intrinseca y la motivacion extrinseca. Por consiguiente, la motivacion intrinseca
contiene la variedad de destrezas que desarrolla y elabora el trabajador para
desarrollar las tareas establecidas en el contexto laboral y que corresponden al
namero y diversidad de realizar dichas tareas. Sin embargo, la motivaciéon
extrinseca corresponde a: La ldentidad con la tarea, que es el nivel en que el
puesto involucra concluir una unidad completa del trabajo identificable en el
producto o servicio final. El valor con la labor, que es el efecto del puesto sobre
otras personas y la retroalimentacion que es el nivel de informacion directa que
obtiene, es un asunto que usan las organizaciones emprendedoras, que les
atrae capacitar a su personal en competencias complicadas para el desarrollo
de funcionalidades especializadas, el cual necesita de una alta calificaciéon. No

cabe duda de que es parte de la ensefianza continua.
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1l METODOLOGIA

El presente trabajo tiene un enfoque cuantitativo, ya que se va a recolectar y
procesar datos de la investigacion. En ese sentido Rosario Villarreal et al.
(2019) mencionan que la metodologia cuantitativa utiliza la recoleccién y el
analisis de datos para contestar preguntas de investigacion y probar hipotesis
establecidas previamente. 3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio: Basico, ya que con este analisis incrementaremos nuestros
propios conocimientos y como manifiestan (Rodriguez Rodriguez et al., 2021)
la investigacion basica o pura se hace destinados a acrecentar los

conocimientos tedéricos para el aumento de una cierta ciencia.

El Disefio de investigacion es no experimental debido a que el analisis se hace
sin manipular deliberadamente las variables. Guerrero (2016), explica que la
investigacion no empirico es la investigacion experimental y sistematica y mi
variable independiente no la voy a poder manipular. Es descriptivo ya que
tendremos la posibilidad de explicar las propiedades de las enfermeras del
servicio de emergencia segun (Osorio Figueroa, 2021), la investigacion
descriptiva se basa en la caracterizacion de un hecho, fenbmeno, sujeto o
conjunto, debido a que tiene como objetivo del presente analisis implantar su
composicién o comportamiento, y con los resultados de la averiguacion se
ubicara en un grado intermedio referente a la hondura de los conocimientos
hace referencia, es correlacional pues se va a hacer una interaccion en medio
de las dos variables estudiadas, los autores Padua et al., (2018) nos aseguran
que el tipo correlacional explica una interaccion en medio de las variables por
medio de la utilizacion de los coeficientes de correlacion. Dichos coeficientes
de correlacion son indicadores matematicos que aportan datos sobre el nivel,
magnitud y direccion de la interaccion entre cambiantes, es de corte transversal
pues se observara poblacion o muestra y analizara las variables en un periodo
establecido. Guerrero (2016), el estudio es de corte transversal ya que se
estudiara en un tiempo temporal y una condicion o estado de salud de la
poblacion. El diagrama de este estudio sera el siguiente:

Donde:
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M: Muestra de estudio
O1: Clima Organizacional O2: Motivacion
Laboral. r: Relaciéon entre las variables

de estudio

3.2. Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual de la variable clima organizacional: Chiavenato (2019),
explica que el clima organizacional se define como las caracteristicas y
propiedades del ambiente donde se labora las cuales son percibidas por los
miembros de la organizacion y poseen una predominacion directa en la
conducta de los trabajadores.

Definicion conceptual de la variable motivaciéon: Barbara Boyt Schell et al.
(2016) establecen que los trabajadores se hallan bajo la predominacion de dos
componentes relevantes para el desarrollo de sus tareas en la apariencia

motivacional: La motivacién intrinseca y la motivacion extrinseca.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Como menciona Guerrero (2016) una poblacién se conforma por el universo del
estudio convirtiéendose en un conjunto meta a averiguar y tiene interaccion entre
los miembros por propiedades de pertenencia y homogeneidad. La Poblacién
de este analisis esta constituida por 45 enfermeras del Servicio de Emergencia
del Hospital Hermilio Valdizan en el afio 2021. Los Criterios de integracion son:
Personal de Enfermeria que trabajan en el servicio de emergencia, personal de
Enfermeria que labora bastante mas de un ano en la organizacion y personal
que voluntariamente participara en el analisis. Del mismo modo los criterios de
exclusién son: Personal que esté en condicion de trabajo remoto, personal
asistencial que labora menos de un afo en la organizacién, personal que

trabaja administrativamente y personal de vacaciones.
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Relacionadas con la muestra Zarcovich, citado por Galvez Diaz et al. (2020)
dice que una muestra censal se constituye por el total poblacional, de esa
forma se considerara como muestra a la misma porcion poblacional debido a
que esta sujeta las metas del analisis. EI muestreo entonces es no
probabilistico. La unidad de estudio se formé por las enfermeras que trabajan

en el servicio de emergencia y que reunan los criterios de integracion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Para la recoleccién de datos se emple6 la técnica de la encuesta. El
instrumento es el cuestionario es una escala de contestacion tipo Likert, la que
consta de 29 items, distribuidos en 3 magnitudes: Sistema Personal, Sistema
Interpersonal y Sistema Organizacional. Asimismo, para medir el nivel de
motivacién se usé ademas un cuestionario en escala de Likert, el cual consta
de 23 items, y entienden las proximas magnitudes: Motivacidon intrinseca y
motivacidon extrinseca. De esa forma Guerrero (2016), dice que el cuestionario
es un constructo de enunciados para registrar datos. Los niveles de medicion
son presentados de la siguiente forma:

Tabla 1 Intervalos de medicion

Variables/dimensiones Malo Regular Alto
Clima Organizacional 79 - 99 100 - 121 122 - 140
Sistema Individual 20-25 26 — 30 31-34
Sistema interpersonal 20-25 26 — 31 32-35
Sistema Organizacional 39 -50 51 — 61 62— 71
Motivacion 55-75 76 — 96 97 - 115
Motivacion Intrinseca 31-42 43 — 55 56 - 65
Motivacién Extrinseca 21 — 31 32 — 41 42 -50

Para la investigacion las herramientas fueron validadas por el juicio de 3
profesionales quienes concluyeron su validez, como se puede mirar en la tabla
2.

Tabla 2 Juicio de expertos

Numero Nombre y Apellido Grado Resultado

1 Celia Emperatriz Mercado Marrufo Doctora Si hay suficiencia
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Misael Sanchez Chavez

Si hay suficiencia

Walter Baldeodn Flores

Si hay suficiencia

Tabla 3 Anexos

Tabla 4 Resumen de procesamiento de los casos

Resumen de procesamiento de casos

N

%

Casos

Valido

Excluido@

Total

45

45

100.0

0.0

100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Tabla 5 Confiabilidad de la variable Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.933 29

Fuente: SPSS

Tabla 6 Confiabilidad de la variable Motivacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.943 23

Fuente: SPSS

Interpretacion: En la Tabla 5 se muestra lo expresado por el estadistico de Alfa

de Cronbach para la variable clima organizacional, indicando la fiabilidad del

instrumento en 0.933; Del mismo modo En la tabla 6 se muestra el resultado

del estadistico de Alfa de Cronbach para la variable motivacion productividad,

indicando la fiabilidad del instrumento en 0.943. Por lo expresado en las dos
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tablas el grado de la fiabilidad parta las dos cambiantes resulta, segun lo

indicado en tabla 3 como bastante alta confiabilidad del instrumento.

3.5. Procedimientos

Para hacer el presente analisis se formuld problemas, fines y premisas que se
procesaron como un eje para articular el presente, se registré datos acerca de
las cambiantes clima organizacional y motivaciéon para sustraer informacién
pertinente. A través de instrumentos que fueron validados por el juicio de
profesionales, y examinar los resultados por medio de la estadistica detallada e
inferencial y de esta forma llevar a cabo el informe final de la investigacion.

3.6. Métodos de analisis de datos

En la investigacion presente la informacién extraida del resultado de la
aplicacion de la encuesta se procesd en el programa Microsoft Excel y se
empled después el programa SPSS version 24 para clasificar los datos
estadisticos que se presentan en tablas y graficos. Se realizdé por medio de la

estadistica descriptiva e inferencial.

3.7. Aspectos éticos

La apariencia ética de la presente investigacion tiene una interaccion coherente
con los inicios de la investigacion, debido a que se elaboré y procesé de
manera objetiva en cada una de sus etapas sin producir problema de interés en
las partes, lo cual asegura la originalidad del informe ademas de respetar la

propiedad intelectual, estableciendo citas y referencias de forma detallada.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 3
CLIMA ORGANIZACIONAL*MOTIVACION
CLIMA ORGANIZACIONAL
Total
BAJO REGULAR ALTO
Recuento 5 6 0 11
BAJO
% 44.4% 55,6% 0,0% 100,0%
Recuento 0 7 5 12
MOTIVACION REGULAR
% 0,0% 58,3% 41,7% 100,0%
Recuento 2 15 5 22
ALTO
% 5,3% 68,4% 26,3% 100,0%
Recuento 7 28 10 45
Total
% 12,5% 62,5% 25,0% 100,0%

En la tabla 7 se visualiza que el 26.3% de encuestados indican que el clima

organizacional y la motivacién se relacionan de manera alta; el 58.3% de

encuestados indican que el clima organizacional y la motivacion se relacionan

de manera regular; por ultimo, el 44.4% de encuestados indican que la el clima

organizacional y la motivacion de los encuestados se relacionan de una manera

baja

A continuacion, se presenta las tablas, graficas e interpretaciones obtenidas del

analisis descriptivo.

Tabla 4 Variable Clima organizacional

. . 5 o F Porcentaje
recuencia Porcentaje Fr orce’n_taje I Acumulado
Fr valido Fr.
BAJO 20% 20% 20%
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REGULAR 20 44% 44% 64%
ALTO 16 36% 36% 100%
TOTAL 45 100% 100%

Tabla 5 Variable Motivacion

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Fr
, . Acumulado
Porcentaje Fr Fr  valido Er
BAJO 11 24% 24% 24%
REGULAR 12 27% 27% 51%
ALTO 22 49% 49% 100%
TOTAL 45 100% 100%

Interpretacion: En la tabla 8, se observa que del 100% de muestra el 44% refirid
que el Clima organizacional es regular y el 20% de muestra refirié que el clima
organizacional es bajo. A medida que, que relacionadas con la motivacion del
personal de enfermeria se observa en la tabla 9 que del 100% de la muestra el

27% refirido que la motivacion es regular y el 24% refirid que es bajo.

Tabla 6 Dimensién Sistema Individual

Frecuencia Porcentaje Fr  Porcentaje Fr Porcentaje
" Acumulado
Fr valido
Fr.
BAJO 12 27% 27% 27%
REGULAR 27 60% 60% 87%
ALTO 6 13% 13% 100%
TOTAL 45 100% 100%
Tabla 7 Dimension Sistema Interpersonal
Freuencia , Porcentaje
: Porcentaje Fr
Porcentaje Fr i Acumulado
Er valido Fr
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BAJO 20 44% 44% 44%

REGULAR 20 44% 44% 89%
ALTO 5 1% 1% 100%
TOTAL 45 100% 100%

Tabla 8 Dimension Sistema Organizacional

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Fr
, " Acumulado
Porcentaje Fr Fr  valido Fr
BAJO 12 27% 27% 27%
REGULAR 14 31% 31% 58%
ALTO 19 42% 42% 100%

TOTAL 45 100% 100%

Interpretacion: En la tabla 10, se observa que del 100% de muestra el 60%
refirié que sistema individual es regular y el 13% de muestra refirié que es bajo.
A medida que, que relacionadas con el sistema interpersonal del personal de
enfermeria se observa en la tabla 11 que del 100% de la muestra el 44% refirid
que es regular y el 44% refiri6 que es bajo. Y finalmente en la tabla 12 se
observa que del 100% de muestra el 60% refirié que el sistema organizacional

es regular y el 13% de muestra refirié que es bajo.

Tabla 9 Dimensién Motivacién intrinseca

Frecuencia Porcentaje Fr Porcentaje
, il Acumulado
Porcentaje Fr Fr  valido Fr
BAJO 10 22% 22% 22%
REGULAR 11 24% 24% 47%
ALTO 24 53% 53% 100%
TOTAL 45 100% 100%
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Tabla 10 Dimensiéon Motivacion extrinseca

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Fr A cumulado
Porcentaje Fr Fr ~ valido Fr
BAJO 4 9% 9% 9%
REGULAR 18 40% 40% 49%
ALTO 23 51% 51% 100%
TOTAL 45 100% 100%

Interpretacion: En la tabla 13, se observa que del 100% de muestra el 24%
refirid que la motivacion intrinseca es regular y el 22% de muestra refiridé que es
bajo. A medida que, relacionadas con la motivacién extrinseca del personal de
enfermeria se observa en la tabla 14 que del 100% de la muestra el 40% refirid

que es regular y el 9% refiridé que es bajo.

Resultados Inferenciales

A continuacion, se realiza el proceso de prueba de hipdtesis, asimismo se
infiere que el tamano de tamano de la muestra(N) de esta investigacién es
menor a 50 personas, es decir las 45 enfermeras del Servicio de Emergencia
del Hospital Hermilio Valdizan, por lo mismo, (N< 50), en ese sentido se
procede a utilizar el estadistico: Shapiro Wilk, En aquel entorno, Hernandez
(2017), estima que una vez que el factor muestral tiene un elevado tamario, 50
se puede hacer la normalidad con la prueba de Shapiro-Wilk (p.198). Hipotesis

de normalidad

Ho: La distribucion de la muestra sigue una distribucion normal

Ha: La distribucion de la muestra no sigue una distribucion normal
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Significacion:
a. Significancia P = 0,05 = 5%
b. Mivel de aceptacion = 95%

Regla de decision:
a. Sig E=< Sig. P (0.05) entonces se rechaza Ho
b. Sig. E= Sig. P. (0.05) entonces se acepta Ho

Hipodtesis de presentacion de normalidad
Ho: La distribucidn de la muestra indica distribucion normal

H1: La distribucion de la muestra no indica distribucidn normal

Pruebas de normalidad

Tabla 11 Pruebas de normalidad entre las variables clima organizacional y
motivacion

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig. Estadistico o] Sig.
Clima_Organizacional 0.311 45 0.000 0.764 45 0.000
Motivacion 0.323 45‘ 0.000 0.822‘ 45‘ 0.000

Pruebas de normalidad

a. Correccion de significacion de Lilliefors

NOTA: SPSS

Interpretacion: Como se puede mirar en tabla anterior al contrastar clima
organizacional y motivacion, se muestra la prueba que grado de significancia
es menor que el del grado de significancia asumido, es decir (0.000 < 0.05), de
esa manera se rechazar la regla de eleccibn Ho y se acepta H1, por
consiguiente, el presente analisis no posee reparticion usual, por lo mismo para

verificar la premisa, se usa estadistico no paramétrico Rho de Spearman.
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Tabla 12 Pruebas de normalidad Clima organizacional y motivacion intrinseca

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima_Organizacional 0.427 45 0.000 0.804 45 0.00
Motivacion_intrinseca 0.389 45 0.000 0.855 45 0.00

a. Correccion de significacion de Lilliefors

NOTA: SPSS

Interpretacion: Como se puede mirar en tabla anterior al contrastar clima
organizacional y motivacion intrinseca, se muestra la prueba que grado de
significancia es menor que el del grado de significancia asumido, es decir
(0.000 < 0.05), de esa manera se rechazar la regla de eleccién Ho y se acepta
H1, por consiguiente, el presente analisis no posee distribucion normal, por lo
mismo para revisar la conjetura, se usa estadistico no paramétrico Rho de

Spearman.

Tabla 13 Pruebas de normalidad Clima organizacional y motivacion extrinseca

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima_Organizacional 0.339 45 0.000 0.874 ﬁ 0.000
Motivacion_extrinseca 0.486 45 0.000 0.871 41 0.000

Pruebas de normalidad

a. Correccion de significacion de Lilliefors

NOTA: SPSS

Interpretacion: Como se puede mirar en tabla anterior al contrastar clima
organizacional y motivacion extrinseca, se muestra la prueba que grado de
significancia es menor que el del grado de significancia asumido, es decir
(0.000 < 0.05), de esa forma se rechazar la regla de eleccién Ho y se acepta
H1, por consiguiente, el presente analisis no posee distribucion normal, por lo
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mismo para verificar la hipotesis, se usa estadistico no paramétrico Rho de
Spearman. Por consiguiente, para revisar las hipotesis de este analisis se

usara la prueba no paramétrica Rho de Spearman.

Contrastacion de hipotesis

Para la interpretar la correlacion este estudio se basa en la Interpretacion
correlacion Rho de Spearman

Prueba de hipoétesis general:

Hipotesis Nula (Ho): No Existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacion del personal de enfermeria de un Hospital de
Salud Mental y Psiquiatria, Santa Anita, 2021.

Hipotesis de investigacion (H1): Existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacion del personal de enfermeria de un Hospital de
Salud Mental y Psiquiatria, Santa Anita, 2021.

Significacion:
a. Significancia P =0,05 =5%
b. Nivel de aceptacion = 95%

Regla de decision:
a. Sig. BE=< Sig. P (0.05) entonces se rechaza Ho
b. Sig. E= Sig. P. (0.05) entonces se acepta Ho

Hipdtesis de presentacion de normalidad
Ho: La distribucidon de la muestra indica distribucion narmal

H1: La distribucidan de la muestra no indica distribucidn normal
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Tabla 14 Prueba de correlacion de variables - hipotesis general

Correlaciones

CLIMA_LABORAL| MOTIVACION
Rho de CLIMA_LABORAL Coeficiente 1.000 0.802**
Spearman de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 45 45
MOTIVACION Coeficiente 0.802** 1.000
de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 45 45

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

NOTA: SPSS

Interpretacion: La Tabla 12 muestra los resultados de la correlacion entre las
variables: clima organizacional y motivacién, por el estadistico Rho de
Spearman, donde el nivel de significancia es: 0.001 < 0.05. Por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula. La correlacion mostrada en este estudio es de 0,802.
Por lo tanto, de acuerdo con la Tabla 11 que muestra el alcance de
interpretacion de la correlacion Rho de Spearman, muestra una correlaciéon
positiva muy fuerte y se acepta la hipotesis de investigacion: existe una relaciéon
importante entre el clima organizacional y la motivacién. Personal de
enfermeria del Hospital Psiquiatrico Santa Anita, 2021.Prueba de hipdtesis

especifica uno:

Hipotesis Nula (Ho): No existe una relacién significativa entre el clima
organizacional y la motivacion intrinseca de las enfermeras en un hospital

psiquiatrico y de salud mental, Santa Anita, 2021.

Hipotesis de Investigacion (H1): Existe una relacién estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y la motivacion intrinseca del personal

de enfermeria del Hospital de Salud Mental y Salud Mental, Santa Anita,
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Significacion:
a. Significancia P = 0,05 = 5%
b. Nivel de aceptacion = 95%

Regla de decision:
a. Sig. E= Sig. P (0.05) entonces se rechaza Ho
b. Sig. BE= Sig. P (0.05) entonces se acepta Ho

Hipdtesis de presentacion de normalidad
Ho: La distribucidan de la muestra indica distribucian normal

H1: La distribucidon de la muestra no indica distribucidon normal

Tabla 15 Prueba de correlacion de clima organizacional y motivacion infrinseca
Correlaciones

CLIMA_LABORA | MOTIVACION_INTRINSEC
L A
Rho de CLIMA_LABORAL Coeficient 1.000 0.776**
Spearma e de
n correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 45 45
MOTIVACION_INTRINSEC Coeficient 0.776** 1.000
A ede
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 45 45
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
NOTA: SPSS

Interpretacion: La Tabla 13 muestra los resultados de la asociacion entre la
variable: clima organizacional y la dimension motivacion intrinseca, por el
estadistico Rho de Spearman, donde el nivel de significancia es: 0.001 < 0.05.
Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula. La correlacion mostrada en este
estudio es de 0,776. Por lo tanto, segun la Tabla 11, que muestra el rango

explicativo de la correlacion Rho de Spearman, muestra una correlacion
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positiva muy fuerte y se acepta la hipétesis de investigacion: existe una relacién
importante entre el clima organizacional y la motivacién intrinseca del personal

de enfermeria del Hospital de Salud Mental y Psiquiatria, Santa Anita, 2021.
Prueba de hipétesis especifica dos:

La hipotesis nula (Ho): No existe una relacion estadisticamente significativa
entre el clima organizacional y la motivacion extrinseca de las enfermeras del

Hospital de salud mental y psiquiatria, Santa Anita, 2021.

Hipotesis de investigacion (H1): Existe una relacién estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y la motivacion extrinseca del
personal de enfermeria del Hospital de salud mental y psiquiatria, Santa Anita,
2021.

Significacion:
a. Significancia P = 0,05 = 5%
b. Mivel de aceptacian = 95%

Regla de decision:
a. Sig. E< Sig. P. (0.05) entonces se rechaza Ho
b. Sig E= Sig. P (0.05) entonces se acepta Ho

Hipotesis de presentacion de normalidad
Ho: La distribucidn de la muestra indica distribucion normal
H1: La distribucidn de la muestra no indica distribucion narmal

Tabla 16 Prueba de correlacion de clima organizacional y motivacion extrinseca

Correlaciones

CLIMA_LABORAL MOTIVACION_EXTRINSECA
Rhode CLIMA_LABORAL Coeficiente 1.000 0.824**
Spearman de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 45 45
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MOTIVACION_EXTRINSECA Coeficiente 0.824* 1.000
de correlacion

Sig. 0.000
(bilateral)
N 45 45

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

NOTA: SPSS

Interpretacion: La Tabla 14 muestra los resultados de la asociacion entre la
variable: Clima organizacional y la dimensién motivacion extrinseca,, por el
estadistico Rho de Spearman, donde el nivel de significacion es: 0.001 < 0.05.
Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula. La correlacion mostrada en este
estudio corresponde a 0,824. Por lo tanto, de acuerdo con la Tabla 11, que
muestra el rango explicativo de la correlacion Rho de Spearman, muestra una
correlacion positiva muy fuerte y se acepta la hipétesis de investigacion: existe
una relacidon importante entre el clima organizacional y la motivacion extrinseca
del personal de enfermeria del hospital de salud mental y psiquiatria, Santa
Anita, 2021.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre el clima organizacional y la motivacion del personal de enfermeria de un
Hospital de Salud Mental y Psiquiatria, Santa Anita, 2021. Por lo tanto, segun
los hallazgos de este estudio se manifiesta que existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y la motivacion del personal de enfermeria de un
Hospital de Salud Mental y Psiquiatria, Santa Anita, 2021. Ya que, al momento
de confrontar las variables en el estadistico Rho de Spearman, se muestra un
nivel de significancia igual a: 0.001 < 0.05. y expresa el grado de relacion de
0.802. Por lo tanto, se presenta una relacion positiva muy fuerte y se aceptar la
hipotesis de investigacion. Este resultado se contrasta con lo expresado por
Ojeda (2019), a través de su investigacidbn que concluye en que el clima
laboral incide en el trato al paciente y la cobertura de los servicios de Salud
porque si existe armonia y respeto entre los colaboradores de los centros de
Salud, ademas los trabajadores reconocen la existencia de este ya que los
compaferos de trabajo y los pacientes son los clientes internos y externos que
requieren un servicio de calidad -Lo expresado anteriormente se sustenta en lo
presentado por (Giraldo Duque, 2021) quien resalta la importancia de teoria
bifactorial, que se sustenta en la motivacion, por considerar que es el impulsor
que ayuda a lograr el compromiso de las personas para que orienten
resultados en funcién de un mejor trabajo y por lo tanto lograr los objetivos de
la empresa ya que estos objetivos deben ser coherentes con los objetivos de
los trabajadores, esta teoria la cual hace referencia a los factores de higiene y
motivaciéon, entiéndase satisfaccion e insatisfaccion qué se provoca en las
personas consideran que los factores de higiene hacen referencias a las
necesidades primarias detallados en la piramide de Maslow Y qué tienen que
ver con estas necesidades fisioldégicas y por otra parte los factores de
motivacion se entrelazan con las necesidades secundarias que desarrollan las

necesidades sociales y de autorrealizacion.

Del mismo modo la investigacion tuvo como objetivo especifico uno: Determinar

la relacion entre el clima organizacional y la motivacién intrinseca del personal
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de enfermeria de un Hospital de Salud Mental y Psiquiatria, Santa Anita, 2021.
Por lo tanto, segun los hallazgos de este estudio se manifiesta que existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y la motivacién intrinseca del
personal de enfermeria de un Hospital de Salud Mental y Psiquiatria, Santa
Anita, 2021. Ya que, al momento de confrontar la variable y la dimensién en el
estadistico Rho de Spearman, se muestra un nivel de significancia igual a:
0.001 < 0.05. y expresa el grado de relacion de 0.776. Por lo tanto, se presenta
una relacion positiva muy fuerte y se aceptar la hipotesis de investigacion. Este
resultado se contrasta con lo expresado por Carballo, Priego y Avalos (2016)
quien concluye en resaltar que un agente especial que determina la percepcion
del trabajador es la motivacion intrinseca, la cual impulsa al individuo a realizar
una actitud de comportamiento libre y espontanea y que recompensa solo por
el libre hecho de realizarla, explica también que este tipo de motivacién activa
en el trabajador una productividad a largo plazo, ya que por razones cognitivas
la percepcion es mucho mas efectiva. Asimismo, lo expresado anteriormente se
sustenta en lo expresado por (Hernandez Gémez, 2021) quien sostiene que la
motivacion es un estado intrinseco de la persona que impulsa dirige y mantiene
la conducta de la misma hacia metas determinadas, el mismo autor especifica
que el impulso es el factor qué orienta al individuo a realizar acciones y persistir
en su accién para culminar satisfactoriamente las labores. Por lo tanto, el factor
motivacional es el propulsor de la energia qué orienta al comportamiento, por lo
tanto, un trabajador que estd motivado tiende a realizar todo lo posible para
lograr las metas logrando satisfactores personales importantes para su

bienestar y Por ende de la empresa.

Del mismo modo la investigacién tuvo como objetivo especifico dos: Determinar
la relacién entre el clima organizacional y la motivacion extrinseca del personal
de enfermeria de un Hospital de Salud Mental y Psiquiatria, Santa Anita, 2021.
Por lo tanto, segun los hallazgos de este estudio se manifiesta que existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y la motivacion extrinseca del
personal de enfermeria de un Hospital de Salud Mental y Psiquiatria, Santa
Anita, 2021. Ya que, al momento de confrontar la variable y la dimensién en el

estadistico Rho de Spearman, se muestra un nivel de significancia igual a:
31



0.001 < 0.05. y expresa el grado de relacion de 0.824. Por lo tanto, se presenta
una relacion positiva muy fuerte y se aceptar la hipotesis de investigacion. Este
resultado se contrasta con lo expresado por Porras (2019), quien expresa que
la motivacion extrinseca es un factor prioritario que debe desarrollarse en la
instituciéon, debido a que conlleva que una persona realice una actividad
impulsada por factores externos, sin embargo, el autor indica que la motivacién
extrinseca es efectiva solo hasta que se consigue un nivel de vida éptimo, ya
que en su aporte indica que cuando la necesidad basica del individuo esta
cubierta ya no produce el mismo efecto satisfactorio. Ademas, refiere que la
motivacion extrinseca, es eficiente para la productividad a corto plazo. En ese
contexto presenta resultados importantes tales como: El 50% responde a un
clima organizacional favorable. Mientras que en la motivacion; el 53% refiere
que existe motivacion alta. Y en la motivacion alta a la dimensidén extrinseca
como valor alto y reconocimiento como motivacion baja. Por lo tanto, la
motivacion intrinseca contiene la variedad de destrezas que desarrolla y
elabora el trabajador para desarrollar las tareas establecidas en el contexto
laboral y que corresponden al numero y diversidad de realizar dichas tareas.
Esto se sustenta en lo mencionado por Boyt et al (2016), quien explica que la
motivacion extrinseca corresponde a: La Identidad con la tarea, que es el grado
en que el puesto implica terminar una unidad completa del trabajo identificable
en el producto o servicio final. La Importancia con la tarea, que es el impacto
del puesto sobre otras personas y la retroalimentacion que es el grado de
informacion directa que recibe, es un tema que utilizan las empresas
emprendedoras, que les interesa capacitar a su personal en competencias
complejas para el desarrollo de funciones especializadas, el cual requiere de

una alta calificacion.
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VI.

CONCLUSIONES

. Determinar la relacion entre el clima organizacional y la motivaciéon del

personal de enfermeria de un Hospital de Salud Mental y Psiquiatria,
Santa Anita, 2021, el Rho de Spearman la que expreso un nivel de
significancia bilateral menor a 0.05, y un factor de relacion
correspondiente a 0.802. Esto indica claramente que la motivacién del
personal de enfermeria de un Hospital de Salud Mental y Psiquiatria en
sus dimensiones intrinseca y extrinseca tiene una tendencia a
relacionarse con el clima organizacional de una forma positiva muy

fuerte.

. Determinar la relacidn entre el clima organizacional y la motivacion

intrinseca del personal de enfermeria de un Hospital de Salud Mental y
Psiquiatria, Santa Anita, 2021, debido a que se rechazé la hipétesis nula
y se acepto la hipétesis alterna. La que precisa que: Existe una relacién
significativa entre el clima organizacional y la motivacion intrinseca del
personal de enfermeria de un Hospital de Salud Mental y Psiquiatria,
Santa Anita, 2021. Lo mencionado se basa en los resultados obtenidos
en la prueba no paramétrica Rho de Spearman la que expreso un nivel
de significancia bilateral menor a 0.05, y un factor de relaciéon
correspondiente a 0.776. Esto indica claramente que la motivacion del
personal de enfermeria de un Hospital de Salud Mental y Psiquiatria en
su dimension intrinseca tiene una tendencia a relacionarse con el clima

organizacional de una forma positiva muy fuerte.

. Determinar la relacion entre el clima organizacional y la motivacion

extrinseca del personal de enfermeria de un Hospital de Salud Mental y
Psiquiatria, Santa Anita, 2021, debido a que se rechazé la hipotesis nula
y se acepto la hipotesis alterna. La que precisa que: Existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la motivacion extrinseca del
personal de enfermeria de un Hospital de Salud Mental y Psiquiatria,
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Santa Anita, 2021. Lo mencionado se basa en los resultados obtenidos
en la prueba no paramétrica Rho de Spearman la que expreso un nivel
de significancia bilateral menor a 0.05, y un factor de relaciéon
correspondiente a 0.824. Esto indica claramente que la motivacion del
personal de enfermeria de un Hospital de Salud Mental y Psiquiatria en
su dimensione extrinseca tiene una tendencia a relacionarse con el clima

organizacional de una forma positiva muy fuerte.
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VI. RECOMENDACIONES

En linea con los hallazgos y conclusiones de este estudio, se han sugerido las

siguientes recomendaciones:

1. Se recomienda que el area de recursos humanos del Hospital de Salud
Mental y Psiquiatria se desarrolle una comision de calidad, conformada
por directivos y enfermeras, la cual sea responsable de realizar acciones
para involucrar al personal de enfermeria en su desarrollo profesional y
ademas se encargue de desarrollar un programa de capacitacion
continuo que incluya el tema de habilidades sociales y autoestima, el
cual sea coherente a las necesidades del personal de enfermeria del
area de emergencia del hospital para que brinde, dado que es un
elemento fundamental en la motivacién y por ende en el mejoramiento
del clima organizacional.

2. Se recomienda que el personal de enfermeria del area de emergencia
sea potenciado intrinsecamente mejorando el conocimiento, brindando al
personal un programa de formacion individualizado en su area, de la
misma forma impulsar la motivacion intrinseca al darle a los
colaboradores mas responsabilidad dentro del area, no aumentando
ingresos econdémicos, ya que ello es un traba en empresas publicas, sino
para mejorar la aspiracion de realizacion profesional, lo que incidira en
fomentar en el personal un inspiracion laboral favorable. Ademas, se
recomienda también incrementar la motivacién intrinseca reafirmando el
logro positivo del personal a través de publicaciones internas o medios
digitales.

3. Por ultimo, se recomienda a nivel extrinseco que personal de enfermeria
del area de emergencia del hospital se sienta valorado y cuidado por la
institucion mediante incentivos diferentes a la compensaciéon econdmica
tales como: Brindar Oportunidad de promocion laboral en funcion a su
experiencia y estudios; Reconocimiento de los logros a través de
premiaciones significativas (certificados, medallas etc.); y sobre todo

proporcionarle medios necesarios para laboral con calidad y autonomia.
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Anexo 1: Instrumento de recoleccion de datos

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas relacionado a Clima
Organizacional y Motivacidon, es de caracter anonimo y tiene por finalidad
comprender la relacion entre el clima organizacional y motivacion en el personal que
labora en el servicio de Emergencia, de esta manera se podra proponer una serie de
estrategias donde el trabajador se sienta bien y motivado en su centro de trabajo.
Por tanto, se requiere que responda con un aspa (X) de manera veraz los siguientes
enunciados. Por anticipado gracias por su participacion.

CLIMA ORGANIZACIONAL

CASI A CASI
ENUNCIADO SIEMPRE | giEMPRE| VECES | NUNCA | NUNCA

SISTEMA INDIVIDUAL

1.Los trabajadores se sienten satisfechos con sus actividades

2.Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo

3.Dentro de la organizacion los trabadores disfrutan realizar sus actividades

4.Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades

5.Los trabajadores gozan de libertad para elegir como hacer sus actividades

6.Cada trabajador es libre respecto a la forma de solucionar los problemas relacionados con sus
actividades

7.Cada trabajador se le brinda la oportunidad de proponer la de forma en la cual desea realizar|
sus actividades

SISTEMA INTERPERSONAL

8.Los trabajadores se llevan bien entre ellos

9.En la organizacién hay comparierismo entre los trabajadores

10.Existe confianza entre los compafieros para platicar cualquier tipo de problema

11.Cuando se incorpora un nuevo empleado, los trabajadores de inmediato lo integran al grupo

12.Los trabajadores dentro de la organizacién se sienten parte de un mismo equipo

13.En el trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales

14.En la organizacién la unién entre comparieros propicia un ambiente agradable

SISTEMA ORGANIZACIONAL

15.El director trata a su personal de la manera mas humana posible
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16.El trato de los superiores hacia sus comparieros es con respeto

17.Los directivos dan apoyo a su personal en realizacion de sus actividades

18.El jefe trata con indiferencia a su personal

19.Dentro de la organizacion el jefe trata a los empleados de manera deshumanizada

20. La organizacion emplea incentivos para que los trabajadores realicen mejor sus actividades.

21.Dentro de la organizacién todos los trabajadores tienen posibilidades de ser beneficiados por|
su trabajo

22.La organizacion otorga estimulos a los trabajadores para mejorar su desempefio

23.Existen distintas formas de recompensar a los trabajadores

24.Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo

25.Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas

26.Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacion de su trabajo

27.El jefe mantiene una actitud abierta parta recibir propuestas relacionadas al trabajo

28.En la organizacion todos los empleados reciben apoyo del jefe en la realizacion de sus tareas

29.Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos cumplan con los objetivos de la
empresa

Gracias por su participacion.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS:

MOTIVACION

ENUNCIADO

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

MOTIVACION INTRINSECA

1. Tengo la oportunidad de realizar un nimero diferente de tareas empleando una gran
variedad de habilidades.

2. Suelo emplear un numero de habilidades complejas en este trabajo.

3. El trabajo es bastante simple y repetitivo.

4. Mi trabajo implica realizar un nimero de tareas diferentes.

5. La demanda de mi trabajo es altamente rutinaria y predecible.

6. Completo una tarea de principio a fin. Los resultados de mi esfuerzo son claramente
visibles e identificables.

7. Realizo contribuciones insignificantes al servicio o resultado final.

8. Mi trabajo es bien organizado de modo que no tengo la necesidad de realizar solo una
parte del trabajo durante el turno.

9. Mi trabajo me da la oportunidad para terminar totalmente cualquier labor que empiece.

10. Yo tengo la completa responsabilidad de decidir como y dénde se debe hacer el trabajo.

11. Tengo muy poca libertad de decidir como se puede realizar el trabajo

12. Mi trabajo no me da la oportunidad de participar en la toma de decisiones.

13. Mi trabajo me concede libertad considerable para desarrollar mi labor.

MOTIVACION EXTRINSECA

14. Lo que realizo afecta el bienestar de los pacientes de muchas maneras.

15. Lo que realizo es de minimas consecuencias para los pacientes.

16. Mi trabajo no es muy importante para la sobrevivencia del hospital.

17. Los pacientes se ven afectados por el trabajo que realizo.

18. Mi enfermera jefa me provee de constante retroalimentacion sobre lo que estoy realizando.

19. El trabajo por si mismo me provee la informacién cuan bien lo estoy realizando.

20. El solo hecho de realizar mi trabajo me da la oportunidad de deducir cuan bien lo estoy
realizando.

21. Mis supervisores y compafieros esporadicamente me dan retroalimentacion de cuan bien
estoy realizando mi trabajo.
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22. Los supervisores nos hacen saber cuan bien ellos piensan que lo estoy haciendo.

23. Mi trabajo me provee pequefios indicios acerca si estoy desarrollandolo en forma
adecuada.

Anexo 2: Rango de Interpretacion y Correlacion Rho Spearman

RANGO CORRELACION
-0.91 A-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 A-0.90 Correlaciéon negativa muy fuerte
-0.51 A-0.75 Correlacidon negativa considerable
-0.11 A-0.50 Correlacién negativa media
-0.01A-0.10 Correlacién negativa débil

0.00 No existe Correlacion
0.01 Correlacién positiva débil
A0.10

0.11A0.50 Correlacién positiva media

0.51A0.75 Correlacién positiva considerable

0.76 A0.90 Correlacién positiva muy fuerte

0.91A1.00 Correlacién positiva muy fuerte

Fuente: Adaptado de Hernandez (2017)

Tabla 17 Nivel de Confiabilidad

En ese contexto se detalla en la tabla 3 los niveles de confiabilidad para

determinar la confiabilidad del instrumento por estadigrafo de Alfa de Cronbach

y determinar la confianza.

Coeficiente Relaciéon

0.00 +/0.20 Despreciable
0.2a0.40 Baja o ligera
0.40 a 0.60 Moderada
0.60 a 0.80 Marcada
0.80a 1.00 Muy Alta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2017)
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Anexo 3: Variables y Operacionalizacién

< DEFINICION ESCALA DE NIVELES Y
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONE INDICADORE Nro. 2
CION CONCEPTU OPERACIONAL SIONES CADORES ro MEDICION RANGOS
1
) ] . 2
Satisfaccion de los trabajadores
3
Sistema
Individual 4
5
Autonomia en el trabajo.
(Chiavenato, 2019), explica | [ . J 6
que el clima organizacional se 'ets © €! punto | Ie 7 )
define como las propiedades | /'S@ qulra0||<?na a Bajo=79-99
y caracteristicas del ambiente or \;izfac?oﬁ;rlnsaeré ) . 8
CLIMA donde se trabaja las cuales C%m rendida bor Relaciones sociales entre los
ORGANIZACIONAL son percibidas por los Iospsistemasp miembros de la organizacion. 9
miembros de la empresa y Individual '
tienen una influencia directa inter ersona;l 10
en el comportamiento de los personal y .
trabajadores organizacional Sistema 11
Interpersonal
Unién y apoyo entre los compafieros 12
de trabajo.
13 Regular=100 -
14 121
Ordinal
Sistema =
o Consideracion de directivos. 15 1=Nunca
Organizacional .
16 2 = Casi nunca
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17

18
19
20
Beneficios y recompensas. 1
22
23
24
Motivacién y esfuerzo. 25
26
27
Liderazgo de directivos. 28
29
1
(Barbara Boyt Schell et al., I:_)esde el pt{nto de
vista operacional la
2016) establecen que los variable motivacion 2
trabajadores se encuentran sera analizada
bajo la influencia de dos desde la Motivacion Variedad de destrezas 3
MOTIVACION factores importantes para el tiva de | )
desarrollo de sus labores en el per'?npoeiﬁlglcai\éne a Intrinseca 4
aspecto motivacional: La intrinseca y
motivacién intrinseca y la motivacion 5
motivacién extrinseca. .
extrinseca Identidad con la tarea 6

3 A veces
4 Casi siempre

5 Siempre

Alto=122 - 140

Bajo=55-75
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Independencia laboral

10

11

12

13

Motivacién
Extrinseca

Impacto del puesto sobre otras
personas

14

15

16

17

Grado de informacion directa que
recibe.

18

19

20

21

22

23

Regular=76 - 96

Alto=97 - 115
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
X1. DIMENSION: SISTEMA INDIVIDUAL Si Ne Si | No [ Si No
1 | Los trabajadores se sienten satisfechos con x x x

sus actividades

2 | Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo x X X

Dentro de la organizacion los trabadores disfrutan x x x
3 | realizar sus actividades

Los trabajadores realizan con desagrado sus x x X
4 | actividades

Los trabajadores gozan de libertad para elegir como X X X
5 | hacer sus actividades

Cada trabajador es libre respecto a la forma de x x X
6 | solucionar los problemas relacionados con sus

actividades

Cada trabajador se le brinda la oportunidad de proponer |x X X
7 | laforma en la cual desea realizar sus actividades
X2. DIMENSION: SISTEMA INTERPERSONAL Si No Si | No | Si No
8 | Los trabajadores se llevan bien entre ellos x x x

En la organizacion hay compafierismo entre los x x x
9 | trabajadores

Existe confianza entre los comparieros para platicar x X X

10 | cualquier tipo de problema

Cuando se incorpora un nuevo empleado, los x x x
11 | trabajadores de inmediato lo integran al grupo

Los trabajadores dentro de la organizacion se sienten x x X
12 | parte de un mismo equipo
En el tfrabajo se unen esfuerzos cuando surgen x x x
13 | problemas laborales
14 | En la organizacién la unién entre compafieros propicia x X X
un ambiente agradable
X3. DIMENSION: SISTEMA ORGANIZACIONAL Si Ne Si | No | Si No
15 | El director frata a su personal de la manera mas x X X
humana posible
16 | El trato de los superiores hacia sus comparieros es con | x x X
respeto
17 | Los directivos dan apoyo a su personal en realizacion de | x X X
sus actividades
18 | El jefe trata con indiferencia a su personal X X X
Dentro de la organizacion el jefe trata a los empleados X X X
12 | de manera deshumanizada
La organizacion emplea incentivos para que los X X X
20 | trabajadores realicen mejor sus actividades.
Dentro de la organizacion todos los trabajadores tienen | x X X
21 | posibilidades de ser beneficiados por su trabajo
La organizacion otorga estimulos a los trabajadores X x X
22 | para mejorar su desempefio
Existen distintas formas de recompensar a los X X X
23 | trabajadores
24 | Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo | x X X
25 | Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas | x X x
Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la X X X
26 | realizacion de su trabajo
El jefe mantiene un actitud abierta parta recibir X X X
27 | propuestas relacionadas al trabajo
En la organizacion todos los empleados reciben apoyo X X X
28 | del jefe en la realizacion de sus tareas
Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos | x X x
29 | cumplan con los objetivos de la empresa
‘Observaciones (precisar si hay suficiencia):
‘Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x | Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dra. Celia Emperatriz Mercado Marrufo. DNI:10061458

Fsnecialidad del validador:...... Doctor en Administracian..

!Pertinencia:El item corresponde al concepto tedtico formmlado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimensin especifica del constructo 11 de Noviembre del 2021
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el ennnciado del item,

es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cvando los items planteados %

son suficientes para medir la dimensidn
Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION

il DIMENSIONES / itews Pertinencia®l |Relevaucia® Clagidad? Sugerencia
Y1. DIMENSION: VARTEDAD DE DESTREZAS si No si Neo si Ne
1 Tengo la oportunidad de realizar un numero diferente de | x x x
tareas empleando una gran variedad de habilidades.
Suelo emplear un namero de habilidades complejas en x x x
2 | este trabajo.
3 3. El babajo es baslanle simple y repeliivo. = = =
4 Mi trabajo implica realizar un numero de tareas x x x
4 diferentes.
5. La demanda de mi trabajo es altamente rutinaria y x x x
5 predecible
Y2. DIMENSTON: IDENTIDAD CON LA TAREA S Nev S Ne S New
6. Completo una tarea de principio a fin. Los resultados x x x
6 de mi esfuerzo son claramente visibles e identificables.
7. Realizo contribuciones insignificantes al servicio o = x x
7 resultado final
8. Mi trabajo cs bicn organizado de modo que no tengo = x x
g la necesidad de realizar solo una parte del trabajo
durante el turno.
9. Mi trabajo me da la oportunidad para terminar X x X
9 totalmente cualquier lahor que empiece
Y3. DIEMINSTON: IMPORTANCIA DE LA TAREA Si| Ne | S| Ne ) st Ne
Lo que realizo afecta el bienestar de los pacientes de X x x
10 | muchas maneras.
Lo que realizo es de minimas consecuencias para los x x x
11 | pacientes
Mi trabajo no es muy importante para la sobrevivencia x x X
12 | del hospital.
_ | Los pacientes se ven afectados por el trabajo que X X x
15 | realizo
V4. DIMENSTON:ATUTONOMIA S| de | S| Ne | s Re
14 | Yo tengo la completa responsabilidad de decidir como y | x x x
ddnde se debe hacer el trabajo
Tengo muy poca libertad de decidir cémo se puede x x x
15 | realizar el trabajo
Mi trabajo no me da la oportunidad de participar en la x x x
16 | toma de decisiones
M trabajo me concede hibertad considerable para X X x
17 | desarrollar mi labor.
Y5. DIMENSION: RETROALIMENTACION S I I e e
Mi enfermera jefe me provee de constante x x x
18 | retroalimentacion sobre lo que estoy realizando.
FI trabajo por si mismo me provee la informacion cuan x x x
12 | bien lo estoy realizando.
El solo hecho de realizar mi trabajo me da la X x x
20 | oportunidad de deducir cuan bien lo estoy realizando.
Mis supervisores y compafieros esporadicamente me X X X
21 | dan retroalimentacién de cuan bien estoy realizando mi
trabajo.
Los supervisores nos hacen saber cuan bien ellos x x x
22 | piensan que lo estoy haciendo.
i trabajo me provee pequerios indicios acerca si esioy | x X x
23 | desarrollandolo en forma adecuada.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nomhres del juer validador. DRa Celia Fmperatriz Mereado Marmfo DNT 100610458
Especialidad del validador:......Doctor en Administracion... ... i e e a

El item corresponde al concepto teérico formulada
El item es apropiade para representar al componente o
dumension especitica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alzuna el enunciado del item. es conciso,
exacto y directo

11 de Noviembre del 2021

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ffems planteados som
sufiviemles pana weda L dimension

L_%.J

Firma del Experto Informante.
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Anexo 5: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
ErabiEim Cree] Objetivo Ganeral Hipétesis general VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES Nro. ESCALA DE MEDICION NIVELES Y RANGOS
1
. o . 2
Satisfaccion de los trabajadores 3
Sistema Individual 4
5
Autonomia en el trabajo. 6
7
Relaciones sociales entre los miembros dela organizacién. g
10 Bajo
Sistema Interpersonal 11
¢ Cual es la relacién Determinar la relacion Unidn y apoyo entre los comparieros de trabajo. 12 Regular
entre el clima entre el clima Existe una relacion significativa 13
organizacional y la organizacional y la entre el clima organizacional y la 14 Alto
motivacion del’ personal motivacion de! personal motivaci’én del person_al de CLIMA 15
de enfermeria de un de enfermeria de un enfermeria de un Hospital de ORGANIZACIONAL
Hospital de Salud Hospital de Salud Mental Salud Mental y Psiquiatria, 16 Ordinal
Mental y Psiquiatria, y Psiquiatria, Santa Santa Anita, 2021 Consideracion de directivos. 17 1= Nunca
Santa Anita, 20217, Anita, 2021 18 2 = Casi nunca
19 3 A veces
20 4 Casi siempre
. - Beneficios y recompensas. 2 5 Siempre
Sistema Organizacional 22
23
24
Motivacion y esfuerzo. 25
26
27
Liderazgo de directivos. 28
29
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipdtesis especificas: 1
2
Variedad de destrezas 3
4
5
¢ Cual es la relacion Determinar la relacion 6
orge;;;:aizsgg;?/ la orge;r:irzeailitf:;??/ la . AR N Mofivacion Intrinseca Identidad con la tarea ! Ordinal
motivacion intrinseca del | motivacion intrinseca del | =4S!e una relacion significativa 8 1=Nunca
personal de enfermeria personal de enfermeria entre eI.CI'm.a, °.'9af“za°'°”a' yla 9 2 = Casi nunca
de un Hospital de Salud de un Hospital de Salud mofivacion |nmnse(':a del 10 3 A veces Bajo
Mental y Psiquiatria, Mental y Psiquiatria, pﬂsz;ﬁ;ﬁgeegf:mzl:n?; ;n . 11 4 Casi siempre
Slacnte{ Anlta,2021?l Y Santa Anna, 2021 . Y Psiquiatria, Santa Anita, 2021. Y MOTIVACION Independencia laboral 12 5 Siempre Regular
¢(Cuales la rn_elacu)n Determinar la _relauon Existe una relacién significativa 13
entre el clima entre el clima . P
organizacional y la organizacional y la entre el. °"”?f” orgaplzaclonal yla 14 Alto
motivacion extrinseca motivacion extrinseca motivacion extrlnseE:a del 15
del personal de del personal de p:rggnﬁ;dseegf;ﬂizl:n?ael un Impacto del puesto sobre otras personas 16
enfer_meria deun e!'\fermeria de un Psiqui‘;tria Santa Anita 20;1 17
Hospital d(_e S_alud Hospngl d_e Salud Mental ’ ’ . 18
Mental y Psiquiatria, y Psiquiatria, Santa Motivacion Extrinseca
Santa Anita, 2021? Anita, 2021 19
Grado de informacién directa que recibe. i?
22
23
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Anexo 6: Matriz de operacionalizacion

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE MEDICION

NIVELES Y RANGOS

CLIMA ORGANIZACIONAL

(Chiavenato, 2019), explica que el clima
organizacional se define como las
propiedades y caracteristicas del ambiente
donde se trabaja las cuales son percibidas
por los miembros de la empresa y tienen
una influencia directa en el comportamiento
de los trabajadores

Desde el punto de vista
operacional la variable clima
organizacional consumidor

sera comprendida por los
sistemas: Individual,
interpersonal y organizacional

Sistema Individual

Satisfaccion de los trabajadores

Autonomia en el trabajo.

Sistema Interpersonal

Relaciones sociales entre los miembros dela organizacion.

Unién y apoyo entre los comparieros de trabajo.

Sistema Organizacional

Consideracion de directivos.

Beneficios y recompensas.

Motivacion y esfuerzo.

Liderazgo de directivos.

MOTIVACION

(Barbara Boyt Schell et al., 2016) establecen
que los trabajadores se encuentran bajo la
influencia de dos factores importantes para
el desarrollo de sus labores en el aspecto
motivacional: La motivacién intrinseca y la

motivacién extrinseca.

Desde el punto de vista
operacional la variable
Motivacion sera analizada
desde la perspectiva de la
motivacién intrinseca y
motimacién extrinseca

Motivacién Intrinseca

Variedad de destrezas

Identidad con la tarea

Independencia laboral

Motivacién Extrinseca

Impacto del puesto sobre otras personas

Grado de informacion directa que recibe.

Ordinal
1=Nunca

2 = Casi nunca
3 Aveces

4 Casi siempre
5 Siempre

Bajo=79- 99

Regular= 100 - 121

Alto= 122 - 140

Bajo=55-75

Regular=76 - 96

Alto=97 - 115
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Anexo 7: Registro de datos

CLIMA ORGANIZACIONAL

SUMA

SISTEMA ORGANIZACIONAL

62

D3

D2

39
39
39
47

22
21

20
21

47

23
23

47

49

24
27
23

49

51
59
61

27
31

65

31

60
67
65

29
32
31

69
69
71

31

35

35
32
23
21

69
52
51
55

23
23

51
57
57
55
63

24
27
23

27
31

65

65

31

64
71

29
32

69

31

D1

20
21

20
23
25
25

27

27
26
27

29

26
31

30
26
27
27

34
33
25

24
27
26
29
29

27
28
30
26
32
31

27

PRO

95
100
103
100

3
3

3

4
4

122

4

129
122

5

131
140
134
100

3
3

96
105
100
110
113
105

3

4

126
122

4

134

5

5

5|4

5144 120

5|4

44
54
44

5 |4

4134

4,4|3|4| 113
41344 121

3

41414

4134

4134

41444 118

4 3

4 |4 s

3
5
5

4
5

3

3

5

5

3/4(3/4/3]|3
3/4(3|4/4/|3

4
4
4

3
5
5

3
4

4
5

4/3/4/3|5]|3

3

4

4

3

343|434

4

5

3
3

5
5

4

3

5

3

3

3

413

415

415

415

415

415

415
3

413

413

4 |5

5

3
3

3

5

5
5

5
5
5
3
3

3

4
5
4

5

3
3

4

4

4
4

4
4
4
3
4

4

5
4
5

5

2
2

3
3
3
3

5

5
5

5
5
5
3
3

3
3

5

5

54

54

5 4

55 |4

5|5 |5

SISTEMA INTERPERSONAL

4132
4132

414 3
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Anexo 8:Autorizacion de investigacion

Ministerio

de Salud

“Afio del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia®

CARTA Nro. 014 — DG/HHW-2021

A: Acosta Cisneros, Karina Melissa

ASUNTO: Autorizacion de aplicacion de instrumento de recoleccion de
datos para el trabajo de investigacion

Fecha: Santa Anita 16 de Moviembre de 2021

Mediante el presente me dirijo a usted para saludarle y comunicarle
respecto a la solicitud de autorizacion de aplicacion de instrumento de
recoleccion de datos para el trabajo de investigacion del 16 de Noviembre
del 2021, me complace emitir OPINION FAVORABLE para la aplicacion del
cuestionario sobre el Impacto del clima organizacional v la motivacion del
personal de enfermeria en el HHVY, & fin de desarrollar el trabajo de
investigacion: Impacto del Clima Organizacional v Motivacion del Personal
de Enfermeria de un Hospital de Salud Mental v Psiguiatria, Santa Anita,
2021, el cual sera socializado mediante la Oficing de Relaciones Publicas
imagen institucional.

Atentamente

= S e
= =% BICENTENARIC
=% J=I PERO 2020
"::'f--’u-'I -,S‘

i
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