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Resumen

La tesis se centra en el tercer Objetivo de Desarrollo Sostenible: Salud y bienestar,
con el objetivo principal de determinar la relacion entre el clima organizacional y la
motivacion laboral en un servicio de obstetricia de un hospital en Lambayeque, 2024.
El estudio es de tipo basico, con un enfoque cuantitativo y disefio no experimental,
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 64 informantes, incluidos médicos,
obstetras y técnicos en obstetricia, a quienes se les aplic6 un cuestionario para
evaluar ambas variables. Los principales hallazgos indican que la mayoria de los
encuestados perciben un nivel de clima organizacional regular y presentan un nivel
de motivaciéon moderada. Las conclusiones revelan una relacion significativa y directa,
aunque de grado bajo, entre el clima organizacional y la motivacién laboral en el
servicio de obstetricia del hospital. Esto sugiere que un mejor clima organizacional
esta asociado con una mayor motivacion laboral entre los trabajadores; es decir,
mejorar el clima organizacional puede contribuir al aumento de la motivacion laboral,

lo que es crucial para el bienestar y la eficiencia en los servicios de salud.

Palabras clave: Cambio organizacional, actitud laboral, comportamiento
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Abstract

The thesis focuses on the third Sustainable Development Goal: Health and well-being,
with the main objective of determining the relationship between the organizational
climate and work motivation in an obstetrics service of a hospital in Lambayeque,
2024. The study is of type basic, with a quantitative approach and non-experimental,
correlational design. The sample was made up of 64 informants, including doctors,
obstetricians and obstetrics technicians, to whom a questionnaire was applied to
evaluate both variables. The main findings indicate that the majority of respondents
perceive a regular level of organizational climate and present a moderate level of
motivation. The conclusions reveal a significant and direct relationship, although of
low degree, between the organizational climate and work motivation in the hospital's
obstetrics service. This suggests that a better organizational climate is associated with
greater work motivation among workers; That is, improving the organizational climate
can contribute to increasing work motivation, which is crucial for well-being and

efficiency in health services.

Keywords: Organizational change, work attitude, behavior



l. INTRODUCCION

Lograr una calidad excepcional en la asistencia sanitaria exige no soélo la
adquisicion de conocimientos y habilidades relevantes por parte del personal
sanitario, sino también una motivacién adecuada para las tareas que realiza.
Formar trabajadores de la salud altamente motivados, capacitados y apoyados es
vital para promover la salud en todos las instituciones prestadoras de salud y lograr
objetivos de saludes nacionales y universales (Thu et al., 2020).

A nivel mundial, segun Slavkovic et al. (2023) sefialan que la motivacion de los
profesionales sanitarios se ve frecuentemente comprometida como resultado de
niveles elevados de estrés. El personal en Serbia, se enfrenta a niveles elevados
de estrés relacionado con el trabajo, atribuido principalmente a su clima laboral,
debido a que presentan equipos inadecuados y escasez de empleados

cualificados, lo que genera una importante carga de trabajo.

Por su parte, Saeed etal. (2022) indican que la comunicacion intra e
interprofesional de los trabajadores de la salud es un elemento humano importante
en la atencién de la salud. EI comportamiento de comunicacién defectuoso se ve
exacerbado por cambios rapidos en el equipo, altas cargas de trabajo, clima
laboral inadecuado y falta de respeto mutuo. Ademas, Coughlan et al. (2019)
sostienen que la falta de formacion en comunicacién y motivacion conduce a la
pérdida de informacién esencial y compromete la seguridad del paciente. De igual
manera, Skoogh et al. (2021) indican que la mayoria de errores meédicos en
obstetricia pueden atribuirse a un clima laboral inadecuado en hasta el 70% de los
casos. Los analisis de errores en la sala de parto mostraron que los factores
causales de los eventos adversos se debieron en un 65% a factores humanos y

s6lo un 4% a problemas técnicos.

Segun Haroon & Qahtani (2020) en el Ministerio de Salud de Arabia Saudita ha
resaltado la relevancia del absentismo laboral, dado que méas del 56% de los
trabajadores en los hospitales publicos no demuestran compromiso con la
institucion en su labor, debido a los bajos niveles de motivaciéon. Por otro lado,
Ejigu et al. (2023) indican que los estudios sobre la motivacién de los trabajadores
de la salud y los determinantes que afectan su motivacion fueron poco estudiados

en los paises en desarrollo, asi como en Etiopia.



De igual manera, Kréger & Puthenparambil (2020) indican que aproximadamente
el 40% del personal de salud en los paises nérdicos y el 75% en Finlandia han
contemplado abandonar sus empleos. Compartiendo esa misma idea, Saleh et al.
(2022) sostiene que esta tendencia se atribuye a la falta de compromiso y a una
carga laboral fisica y mental excesiva, provocada por un aumento en la
complejidad de los casos y una menor proporcion de personal disponible Del
mismo modo, en Chile, Santana (2022) sefala que algunos clientes internos de la
salud estan motivados por su entorno laboral, sin embargo, el 26% muestra lo
opuesto, es decir, no se sienten motivados debido a un ambiente laboral
inapropiado, sobre todo cuando los recursos, como los equipos biomédicos, son

limitados.

En el &mbito nacional, segun un informe de Conexién Esan (2020) se observa que
1 de cada 4 trabajadores decide permanecer en una institucién después de su
primer dia laboral, y el 86% suele tomar decisiones dentro de los proximos seis
meses. Ademas, el 77% de las empresas peruanas segun D’Agostino (2019)
sostiene que la falta de motivacién laboral es un grave factor para retener al
personal sanitario, atribuido a factores como la escasez de medios y recursos,
inexperiencia, carga laboral elevada y, principalmente, una remuneracién

insuficiente.

En el estudio de Choque (2020) se evidencié que el 94% de los empleados
encuestados experimentan un ambiente laboral positivo, mientras que el 6%
restante reportd una percepcion negativa del clima organizacional. Si bien la gran
mayoria del personal experimenta un clima organizacional positivo, es esencial
que la organizacién continde evaluando y mejorando constantemente sus
practicas y politicas internas para garantizar un entorno de trabajo saludable y

satisfactorio para todos los empleados.

No obstante, Sanchez (2019) indicé que la falta de un adecuado manejo de la
gestion de personal en las instituciones del pais tiene repercusiones significativas
en el clima laboral, especialmente en &reas criticas como el Servicio de
Obstetricia. Esta situacion puede manifestarse de diversas maneras y tener
consecuencias directas en la calidad de la atencion médica y el bienestar del

personal sanitario.



A nivel local, el servicio obstétrico de un hospital de Lambayeque referencial de
toda la macro regién norte, se compone como una de las principales areas para
prorrogar la existencia humana, brindando atencion de las gestantes y puérperas;
sin embargo, se observa situaciones de conflicto, desdnimo, envidia, criticas no
constructivas, celo profesional entre el personal asistencial nombrado y contratado
y conllevando esto a que las jornadas laborales se tornen extenuantes y
peligrosas, perjudicando el cuidado de la salud y bienestar de las pacientes,
complicaciones evitables durante el embarazo, parto y posparto e incumplimiento
del objetivo del servicio, asi como una mayor incidencia de eventos adversos. Por
tanto, resulta pertinente llevar a cabo esta investigacion, la cual contribuird a
mejorar tal situacion y contribuira al cumplimiento del tercer objetivo de desarrollo
sostenible establecido por las Naciones Unidas (2023) centrado en la salud y el
bienestar, el cual, busca incrementar significativamente la financiacién de la salud
de la salud y mejorar la contratacion, formacion, retencién y capacitacion del
personal médico en naciones en desarrollo, con un enfoque especial en los paises

menos desarrollados.

Ante lo mencionado lineas anteriores la pregunta o problema de investigacion
serd: ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y la motivacién laboral en
un servicio de obstetricia de un hospital, Lambayeque 20247 Por lo tanto, esta
investigacion se justifica en el aspecto tedrico porgue permite validar teorias y
conceptos relacionados con la relacion clima y motivacion laboral, asi como la
relevancia de la capacitacion continua en el ambito de la salud. Igualmente, se
justifica en el aporte practico porque mejorar el clima y la motivacion laboral en un
servicio de obstetricia puede tener beneficios significativos. Un entorno de trabajo
motivador y positivo puede aumentar la satisfaccion y el compromiso del personal
obstetra, traduciéndose en una mejor calidad de atencién para las gestantes y los

recién nacidos.

Por otro lado, la relevancia social radica en que un personal motivado y satisfecho
tiende a brindar una atencion mas calida y de mayor calidad, lo que puede
contribuir a mejorar la experiencia de las pacientes y crear un grado de confianza
en el sistema de salud. Finalmente, en el aspecto metodoldgico, la investigacion

utiliza métodos cientificos rigurosos para determinar la influencia entre el clima



organizacional y la motivacion, incluyendo encuestas y analisis estadisticos, lo

cual asegura la validez de los resultados.

Pasando a otra instancia el objetivo general fue: Determinar la relacion entre el
clima organizacional y la motivacion laboral en un servicio de obstetricia de un
hospital, Lambayeque 2024; y como objetivos especificos: identificar el nivel del
clima organizacional en el servicio obstétrico; evaluar la motivacion laboral en el
servicio obstétrico y relacionar las dimensiones del clima organizacional con la

motivacion laboral en el servicio obstétrico de un hospital, Lambayeque 2024.

Continuando con la narracion del capitulo, ahora se muestra los antecedentes a
nivel internacional, en Paises Bajos, Hoeve et al. (2024) tiene como objetivo
explorar la motivacion, el clima organizacional y los factores relacionados en
enfermeras profesionales; fue de disefio transversal mediante encuesta digital con
preguntas de opcién multiple y abiertas. Como resultados se encontré que el nivel
regular predomino en ambas variables; es decir, para el clima laboral se obtuvo
un 54% y para la motivacion el 47% respectivamente; por lo tanto, se lleg6 a la
conclusion que la motivacion, el clima se relacionan positivamente con una gran

variedad de factores personales y laborales.

Por su parte, Tegegne et al. (2024) en Etiopia, tuvo como objetivo evaluar el
estado de motivacion laboral y los factores asociados con él entre los
profesionales de la salud del Hospital Integral Especializado de Debre Markos. Se
utilizé un estudio transversal de ambito hospitalario. Se utilizaron técnicas de
muestreo estratificado para extraer muestras de cada categoria laboral de manera
proporcional. Como resultados se obtuvo que solo el 20% de los profesionales de
la salud estaban motivados; en consecuencia, se ha concluido que el estado de
motivacion de las profesiones de la salud era muy bajo. La presencia de equipo
médico, medicamentos y suministros adecuados, la seguridad en el trabajo, la
capacitacion y la satisfaccion laboral fueron predictores importantes del estado de

motivacion.

En ese mismo sentido, en Arabia, Karaferis et al. (2022) ha disefiado un estudio
cuyo propésito fue examinar en detalle los factores que pueden afectar la
motivacion y el clima laboral y evaluar los niveles de motivacion en trabajadores

gue laboren en nosocomios estatales. Como parte de la metodologia, se



recogieron 3.278 cuestionarios a través de un estudio descriptivo, donde los
hallazgos han mostrado que el nivel de motivacion entre el personal es bajo con
un 46%; ademas, la motivacion de los empleados de atencion médica se vio
afectada por factores relacionados con la supervision, el salario y el

involucramiento laboral.

Pasando a otro estudio internacional en Etiopia, Vo et al. (2022) investigaron la
influencia del entorno laboral y la motivacién laboral en personal obstetra, es por
ello, que se utilizé un modelo lineal jerarquico (HLM) para analizar datos de 326
personas. Los hallazgos mostraron que el entorno laboral influyé negativamente
en la motivacion laboral. Ademas, se ha concluido que el nivel de motivacion
laboral es alto con un 45% debido a que el personal se encuentra promoviendo la

automotivacion, lo que genera resultados positivos.

A nivel nacional, en un estudio realizado por Cumpa (2023) realiz6 un estudio para
averiguar si habia una conexiéon entre la motivacion y el ambiente laboral del
personal de salud en un centro médico especializado de la ciudad. El estudio se
centré en un enfoque cuantitativo, utilizando un disefio correlacional. La poblacion
muestral estuvo compuesta por 74 participantes. Los hallazgos revelan que solo
el 22% del personal consideraba que el clima organizacional era adecuado, y un
porcentaje similar mostré un nivel de motivacién adecuado. Esto llevo al desenlace
de que hay una significativa correlacion entre la motivacion y clima organizacional
del personal de salud. Ademas, se identificé una asociacion entre las dimensiones

del clima laboral y la motivacion en el personal sanitario en dicho establecimiento.

Por otro lado, en su investigacion Silva (2022) se propuso establecer el grado de
asociacion entre el clima organizacional y la motivacion en personal sanitario en
una institucién prestadora de salud de EsSalud en Comas, donde el autor trabajo
con el enfoque cuantitativo y correlacional, utilizando una encuesta como
instrumento, mostraron que el 69% consideraban que el clima laboral estaba en
un nivel regular; el 14% calificandolo como inadecuado y el 16% como adecuado.
Ademas, el 62% tenian una motivacion media. La conclusién principal fue que no
habia una significativa correlacion entre la motivacion y el clima organizacional en
el hospital. Del mismo modo, no se encontrd relacion entre las dimensiones de la

motivacion y el clima laboral.



Asimismo, Soriano (2020) llevé a cabo un estudio para para analizar la conexion
entre el ambiente laboral y la motivaciéon del personal de enfermeria en un hospital
publico en Callao. EI marco metodoldgico se basdé en el método hipotético-
deductivo, con un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo comparativo no
experimental. La muestra estuvo compuesta por 72 miembros del personal de
enfermeria, a quienes se les administré una encuesta con 34 items. Los hallazgos
indicaron una correlacion moderada positiva entre la motivacion y el clima laboral,
con un coeficiente de Spearman (RHO) de 0,358 y un valor de p de 0,002.
Ademas, se observo que en ambas variables predominaba el nivel regular, con un

46% y un 40%, respectivamente.

A nivel local, en el hospital de las Mercedes Llatas (2020) llevé a cabo su informe
indagando acerca de la posible asociacidbn entre la motivacion y clima
organizacional en el personal médico; dicho ello, la investigacion se enmarca en
un disefio descriptivo correlacional, con una muestra censal de 28 profesionales
médicos, incluidos tanto los nombrados como los contratados. Para evaluar las
variables, se administraron dos cuestionarios. Los resultados revelaron una
correlacion directa y baja pero significativa entre el clima organizacional y la
motivacion laboral (p=0,000 < 0,05; r=0,525). Se sugiere que, como consecuencia
del incremento del clima organizacional, también incrementa la motivacion laboral

del personal médico.

Las variables de estudio clima organizacional y motivacién laboral pertenece a la
teoria general del humanismo, la cual en su enfoque humanista busca desarrollar
el potencial humano, comprender la individualidad y mejorar la condicién de las

personas (citado por Bouret y Alvarez, 2018).

La primera variable clima organizacional se encuentra dentro de la teoria
especifica clima organizacional, en la que Sonia Palma (citado por Castro &
Espinoza, 2019), centra en la idea de que esta variable resulta de las percepciones
gue tienen todos los trabajadores acerca de su ambiente de trabajo, incluyendo
aspectos como la cultura organizacional, las relaciones interpersonales, las

politicas y el liderazgo de la empresa.

Palma sostiene que el clima interviene de manera directa en la motivacion,

desempeiio y el compromiso del trabajador, asi como en la retencion y satisfaccion



del talento humano en la institucion. Segun su teoria, un clima laboral positivo se
caracteriza por la existencia de relaciones de confianza, comunicacion efectiva,
reconocimiento del trabajo bien hecho y un ambiente de trabajo colaborativo. Por
otro lado, un clima laboral negativo se manifiesta en conflictos interpersonales,
falta de reconocimiento, ambigliedad en responsabilidades y roles entre otros

aspectos (Rivera, 2021).

Ante ello, Okoli & Nwakoby (2020) sefialan que el clima organizacional abarca la
percepcion, las emociones y las actitudes compartidas por los integrantes de una
organizacion respecto a sus elementos fundamentales. El clima organizacional
refleja las normas, los valores y las actitudes que conforman la cultura de la
organizacion, distinguiéndola de otras. Asimismo, para Lewin (citado por Raza
et al., 2023) la variable en mencion se refiere al estado de equilibrio o desequilibrio
psicoldgico que perciben los individuos dentro de una organizacién, influenciado

por la interaccion de variables internas y externas.

Por su parte, Robbins (citado por Bermejo etal., 2022) define el clima
organizacional como una serie de atributos que reflejan la calidad de la vida
laboral, que se experimentan directamente por los empleados y que tienen un
impacto en su bienestar y en el rendimiento de la organizacion. Siguiendo a Moran
& Volkwein (citado por Gonzélez et al., 2023) sefialan que el clima organizacional
tiene el potencial de influir en el comportamiento individual de los empleados, ya
sea de forma positiva 0 negativa. Si bien la cultura organizacional brinda los
intangibles que probablemente se acumularan para construir una psicologia mas
profunda de las personas en un lugar, el clima ofrece un enfoque a los tangibles
en el que los gerentes pueden concentrarse para desarrollar los comportamientos
gue necesitan para la efectividad. Por tanto, estos dos conceptos se

complementan y pueden resultar mutuamente Utiles en la préactica.

Ademas, segun el enfoque de Santana & Pérez (2023) sostienen que el clima
organizacional en el personal de salud es crucial debido a su dominio en la calidad
de la atencidn, la motivacién y el bienestar del personal. Un clima positivo se
relaciona con una mayor satisfaccion laboral y compromiso, traduciéndose en una
atencion de mayor calidad para el paciente. Ademas, un buen clima promueve la

comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, y la reduccion del estrés laboral. Esto



no solo beneficia el bienestar y la salud del personal, sino que también contribuye

a retener y atraer talento humano en el sector de la salud.

En ese mismo sentido, Berberoglu (2019) revela que el clima organizacional es de
vital importancia en el personal de salud, ya que influye directamente en la calidad
de la atencién médica, la satisfaccién laboral y la motivacién del personal. Un clima
organizacional positivo fomenta la colaboracion y la comunicacion efectiva entre
los miembros del equipo, lo que mejora la eficiencia en la prestacion de servicios
de salud. Ademas, un ambiente laboral favorable contribuye a reducir el estrés y
el agotamiento del personal, esto, a su vez, puede favorecer la retencién de talento

en el sector de la salud.

Por otro lado, de acuerdo con Semper etal. (2019) afirma que el clima
organizacional en obstetras puede caracterizarse por una comunicacion abierta y
efectiva, apoyo entre colegas, acceso a recursos adecuados y condiciones
laborales satisfactorias. Un liderazgo efectivo, que fomente el desarrollo
profesional y una cultura organizacional basada en valores de ética y colaboracion,
también contribuye a un clima positivo. La satisfaccion y motivacién de los
obstetras pueden estar influenciadas por estos aspectos, que pueden variar segun

la institucion y el entorno laboral especifico.

Las dimensiones de esta variable son planteadas por Sonia Palma (citado por
Ortega, 2018) la primera de ellas, es la autorrealizacion, se relaciona con la
capacidad de los empleados para alcanzar su maximo potencial en el trabajo.
Incluye aspectos como el reconocimiento de sus logros, la posibilidad de
desarrollo profesional y la oportunidad de asumir responsabilidades que les
permitan crecery sentirse realizados en su trabajo. La segunda dimension se tiene
al involucramiento laboral que se refiere al nivel en el que los empleados se
encuentran conectados y comprometidos tanto con su trabajo como con la
organizacion. Incluye aspectos como la identificacion con los objetivos y valores
de la empresa, el sentido de pertenencia y la disposicion para esforzarse en

alcanzar las metas organizacionales (Tolentino, 2018).

La tercera dimensién recae en la supervision, el cual, se relaciona con las
percepciones que tienen los trabajadores sobre el estilo de supervisién de sus

superiores. Incluye aspectos como la claridad en las instrucciones, el apoyo y la



retroalimentacion recibida, asi como la equidad en el trato y la capacidad de los
supervisores para resolver conflictos y problemas. Seguidamente se tiene a la
comunicacién, que se refiere a la efectividad de la comunicacion en la
organizacion, tanto vertical (de arriba hacia abajo y viceversa) como horizontal
(entre pares). Incluye aspectos como la claridad en la transmision de informacion,
la apertura a recibir retroalimentacién y la existencia de canales de comunicacién
efectivos (Félix, 2021). Por ultimo, se tiene a las condiciones laborales,
refiriéndose al ambiente fisico y emocional en el que se desarrolla el trabajo.
Incluye aspectos como la seguridad en el trabajo, el confort fisico, la disponibilidad
de recursos necesarios para realizar el trabajo y la percepcion de equidad en la

distribucion de cargas laborales.

Seguidamente, se tiene a la teoria de la motivaciéon de McClelland (citado por
Fischer et al., 2023), propuesta por el psicélogo David McClelland, se centra en
las necesidades humanas béasicas y en cdmo estas necesidades afectan el
comportamiento individual siendo el logro, afiliacion y la necesidad de poder. Estas
necesidades influyen en el comportamiento humano y en la motivacion para
alcanzar metas y objetivos. Segun McClelland, estas necesidades son aprendidas
alo largo de la vida y pueden variar en intensidad de una persona a otra. La teoria
sugiere que las personas con una alta necesidad de logro tienden a ser mas
exitosas en entornos donde pueden establecer metas desafiantes y recibir

retroalimentacién sobre su desempefio.

Igualmente, aquellos con una alta necesidad de afiliacion tienden a destacar en
entornos donde pueden establecer relaciones interpersonales positivas y
colaborar con los demas. Por otro lado, las personas con una alta necesidad de
poder pueden sobresalir en roles de liderazgo y en situaciones donde pueden
influir en otros. En resumen, la teoria de McClelland sugiere que entender y
satisfacer estas necesidades puede ser clave para motivar a las personas y

mejorar su desempefio en diferentes contextos (Andersen, 2018).

Por otro lado, Luthans (citado por Abera et al., 2023) define la motivacién laboral
COMO un proceso que comienza con una necesidad que activa un comportamiento,
gue a su vez resulta en la satisfaccion de la necesidad vy, finalmente, en la

restauracion de un nuevo equilibria. Asi mismo, Pinder (citado por Okoli &



Nwakoby, 2020) la motivacion laboral se describe como el conjunto de fuerzas que
llevan a una persona a iniciar y mantener un comportamiento vinculado al trabajo,
definiendo su naturaleza, direccion, intensidad y duracién. Estas fuerzas pueden

originarse tanto dentro como fuera del individuo.

Por consiguiente, Parrales et al. (2022) refiere que la motivacion laboral en el
personal de salud es crucial para certificar la calidad de la atencién, reducir el
estrés laboral, mejorar el clima laboral y fomentar la retencién y atraccion del
talento en el sector. En ese mismo enfoque Ruz etal. (2019) enseia que el
personal sanitario motivado tiende a ofrecer una atencién de mayor calidad a los
pacientes, afrontar mejor el estrés laboral, contribuir a un entorno laboral positivo
y de colaboracién, y sentirse valorado y apreciado, lo que puede aumentar su
compromiso y lealtad hacia la organizacion. Por lo tanto, es fundamental que las
organizaciones de salud promuevan un ambiente laboral que promueva el

compromiso y la motivacién de su personal.

Deressa &Zeru (2019) sostiene que la motivacion laboral en obstetras puede estar
impulsada por su pasion y compromiso con la profesion, el reconocimiento y la
valoracion recibidos por su trabajo, las posibilidades de crecimiento profesional,
un ambiente laboral positivo que fomente la comunicacion y el apoyo entre
colegas, condiciones laborales adecuadas en términos de remuneracion, horarios
y recursos, el sentido de logro al contribuir a la salud materna y fetal, y la
posibilidad de equilibrar su vida laboral con la personal. Estos factores pueden
variar entre los obstetras y pueden influir en su nivel de motivacion y satisfaccion

en el trabajo (Benavides et al., 2020).

Finalmente, las dimensiones de esta variable son la necesidad de logro, donde
McClelland (citado por Epstein etal.,, 2022) la identific6 como una fuerza
motivadora importante en las personas. Aquellos con una alta necesidad de logro
tienden a buscar desafios y metas que les permitan demostrar su competencia y
habilidades. Estas personas prefieren tareas que ofrecen un grado moderado de
dificultad, donde pueden tener éxito con esfuerzo y habilidad. Les gusta recibir

retroalimentacion sobre su desempefio y buscan mejorar continuamente.

La necesidad de afiliacion, se le atribuye a la segunda dimension, referida al deseo

de establecer y fomentar relaciones interpersonales positivas y estrechas con
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otras personas. Aquellos con una alta necesidad de afiliacion valoran las
relaciones amistosas y colaborativas, buscan la aceptacion y la aprobacién de los
demas, y evitan los conflictos y la confrontacion. Prefieren trabajar en equipos y
disfrutan de la cooperacién mutua. Como ultima dimension se tiene a la necesidad
de poder, se refiere al anhelo de influir, controlar o impactar en otras personas.
Aquellos con una fuerte necesidad de poder buscan liderar y asumir
responsabilidades que les permitan ejercer influencia sobre los demas. Les gusta
la competencia y el desafio, y disfrutan de las situaciones donde pueden ejercer

control y autoridad.

Como lo plantean varios autores citados, un clima laboral positivo se caracteriza
por relaciones de confianza, comunicacion efectiva y un ambiente de trabajo
colaborativo, mientras que un clima negativo puede manifestarse en conflictos
interpersonales y falta de reconocimiento. En el @&mbito de la motivacion laboral,
las teorias de McClelland y otros destacan la importancia de comprender las
necesidades individuales de los empleados y cémo estas influyen en su
comportamiento y desempefio en el trabajo. La necesidad de logro, afiliacion y
poder son elementos clave que afectan la manera en que las personas se
desempefian en sus roles laborales y buscan satisfaccion en su trabajo. La
integracion de estas teorias permite comprender que un clima organizacional
positivo puede fomentar la satisfaccion y la motivacion laboral, mientras que un
ambiente negativo puede tener el efecto contrario. Es fundamental que las
organizaciones comprendan estas dinamicas y trabajen para instaurar ambientes
laborales que originen el desarrollo personal, la colaboracién y la satisfaccion de

necesidades propias de sus empleados.

Para finalizar el capitulo la hipétesis del estudio sera: Hi: existe relacién entre el
clima organizacional y la motivacion laboral en un servicio de obstetricia de un

hospital, Lambayeque 2024.
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Il. METODOLOGIA

La investigacion en mencién fue elaborada segun el tipo basica ya que desde la
perspectiva de Hernandez & Mendoza (2018) refieren que se centra en la
adquisicion de conocimientos y la comprension de fendmenos sin una aplicacion
practica inmediata. Paralelamente a lo mencionado, fue de enfoque cuantitativo,
tal y como lo menciona Pereyra (2020) porque es aquella que se enfoca en
recopilar y analizar datos numéricos, con el objetivo de medir variables, identificar

patrones de comportamiento y extrapolar resultados a una poblaciéon mas extensa.

Por otro lado, fue de disefio no experimental, porque de acuerdo con Barbosa
etal. (2020) estos métodos permiten al investigador recopilar datos sobre
variables tal como se manifiestan en la realidad, sin intervenir en la situacion
estudiada. Sumado a ello, Rebollo & Avalos (2022) sefialan que fue correlacional
ya que se recopilan datos relevantes sobre las variables y se investiga si existe
alguna relacion entre ellas, mediante el uso de métodos estadisticos como el

coeficiente de correlacion.

Pasando a otra instancia ahora se tiene a las variables del estudio, la primera de
ellas es el clima organizacional, cuya definicion conceptual es determinada por
Palma (citado por Valle, 2021) quien la describe como el entorno emocional y
psicologico y percibido en una organizacién que afecta el comportamiento, la
actitud y el rendimiento de sus integrantes. De acuerdo con la definicién
operacional, el clima organizacional puede tener un impacto significativo en la
satisfaccion laboral y la retencion de talento; por ello, ha sido medido a través de
un cuestionario cuyas dimensiones fueron: autorrealizacion, involucramiento
laboral, comunicacion, supervisién y condiciones laborales. Esta variable, fue

evaluada mediante la escala ordinal.

La segunda variable recae en la motivacion laboral, para McClelland (citado por
Guo et al., 2021), sefala que esta estrechamente relacionada con la busqueda de
desafios, necesidad de logro y éxito en el trabajo; asimismo, como definicion
operacional, se refiere a los impulsos internos que llevan a las personas a realizar
acciones relacionadas con su trabajo, ante ello, fue evaluado mediante un
cuestionario que contiene las siguientes dimensiones: necesidad de logro, la

necesidad de afiliacion y la necesidad de poder, a través de una escala ordinal.
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Como consecuencia, de lo escrito lineas anteriores, la poblacion sujeta a estudio
estuvo conformada por 30 obstetras, 18 médicos y 16 técnicos en obstetricia de
un hospital de Lambayeque, haciendo un total de 64 sujetos participantes que
formaron parte del estudio; por lo tanto, se trabajé con una poblacion muestral.
Asimismo, como criterios de inclusion se tomé en cuenta al personal nombrado y
contratado, personal que lleva laborando mas de tres meses en el servicio de
obstetricia y personal que acepte su participacion mediante su firma en el
consentimiento informado; de igual manera, se ha tenido en cuenta los criterios de
exclusién conformados por: personal obstetra, médico y técnico que se encuentre
con licencias y de vacaciones, personal enfermero, personal de otras areas y

personal que se niegue a participar en el estudio.

Por otro lado, para la recoleccion de datos, la investigadora trabaj6 con la técnica
denomina encuesta y como instrumento el cuestionario; por ello, se tomo el
cuestionario desarrollado por Sonia Palma (CL — SPL) y validado por Flores (2023)
para evaluar el clima organizacional, el cual contiene 50 preguntas distribuidas en
cinco areas: realizacion personal (items 1-10), involucramiento (items 11-20),
supervision (items 21-30), comunicacion (items 31-40) y condiciones laborales
(items 41-50). Para evaluar la motivacién laboral, se utilizé un cuestionario basado
en las dimensiones propuestas por McClelland, segun Conde (2019). Este
cuestionario consta de tres dimensiones: necesidad de logro (items 1-20), poder
(items 21-29) y afiliacion (items 30-40), sumando un total de 40 preguntas. La
valoracion se realizd utilizando una escala de Likert. Ante lo mencionado, los
instrumentos ya se encuentran validados; sin embargo, por un tema de adaptacion
a la realidad del estudio, estos han pasado nuevamente por el juicio de experto y

para evaluar la confiabilidad se realizé mediante la prueba del Alfa de Cronbach.

Asimismo, se realiz6 un analisis descriptivo manipulando el software estadistico
SPSS version 25, tratdndose de un analisis univariado utilizando diversas
herramientas, como estadisticas descriptivas aplicadas a las variables. Estas
estadisticas proporcionan informacion sobre los valores tipicos y la dispersion de
los datos. Entre las medidas descriptivas se incluyen la mediana, la moda y la
media, que representan la tendencia central, y medidas de variabilidad como la
varianza y el rango, que representan la dispersion de los valores. Para el andlisis

inferencial, se utilizan comunmente los indices de correlacion de Spearman y
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Pearson. El coeficiente de correlacion de Pearson evalla la relacion lineal entre
dos variables continuas y es adecuado cuando los datos tienen una distribucion
normal. Por otro lado, el coeficiente de correlacién de Spearman evalla cualquier
relaciébn monotona entre dos variables continuas y es apropiado cuando los datos

no persiguen una distribucion normal. Ambos indices varian entre -1y 1.

Finalmente, Bitter et al. (2020) indica que en la presente investigacion se tomaron
los siguientes criterios éticos: consentimiento informado, asegurar de obtener
dichos informes de todos los participes del estudio, proporcionandoles una
explicacion clara de los objetivos, los procedimientos, asi como los beneficios y

posibles riesgos del estudio.

Asimismo, se ha tenido en cuenta la confidencialidad y anonimato, ya que se
aseguré que la informacién recopilada se mantenga confidencial y que los
participantes permanezcan en el anonimato, asegurandote de que no se divulguen
sus identidades en ningun informe. De igual manera, se tiene a la beneficencia y
no maleficencia, porque se asegurd que la investigacion sea beneficiosa para la
sociedad y los participantes, restando cualquier posible dafio fisico o psicologico.
Por ultimo, se tiene al criterio de justicia, porque se ha garantizado que los
participantes sean seleccionados de manera justa y que todos tengan la misma
oportunidad de participar en la investigacion, evitando cualquier forma de

discriminacion.
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1. RESULTADOS
Objetivo general:

Determinar la relacién entre el clima organizacional y la motivacion laboral en un

servicio de obstetricia de un hospital, Lambayeque 2024.

Tabla 1

Relacion del clima organizacional y la motivacién laboral

Motivacion laboral

Correlacion de Pearson ,353"
Clima organizacional Sig. (bilateral) ,004
N 64

Nota. Instrumento aplicado a profesionales del servicio de obstetricia - 2024

Ante los resultados obtenidos, el sig. bilateral calculado de 0,004 menor a 0,05.
Se confirma la relacion significativa, ademas el valor del coeficiente de Pearson
de 0,353. Se confirma la relacion directa de grado bajo del clima organizacional y
la motivacion laboral en el servicio de obstetricia del hospital; esto sugiere que un
mejor clima organizacional estd asociado con una mayor motivacion laboral entre

los trabajadores del hospital.
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Objetivo especifico 1:
Identificar el nivel del clima organizacional en el servicio obstétrico.

Tabla 2

Nivel del clima organizacional en el servicio obstétrico

N %
Inadecuado 7 10,9
) Regular 50 78,1
Valido
Adecuado 7 10,9
Total 64 100,0

Nota. Instrumento aplicado a profesionales del servicio de obstetricia - 2024

Se muestra en la tabla 2, que, de 64 profesionales del servicio de obstetricia, la
mayoria percibieron un nivel de clima organizacional regular, el 10,9% en un nivel
inadecuado y el 10,9% en un nivel alto. Esto se evidencia en la presencia de
normas y procedimientos claves para dirigir las actividades laborales, asi como el
cumplimiento de las tareas y un alto compromiso. Sin embargo, perciben que no
hay oportunidades de progresar en la institucién, y poca promocion de mejorar el
crecimiento profesional. Por lo tanto, la institucion aun tiene mucho por mejorar en

el clima organizacional, debido a la variabilidad de sus indicadores.
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Tabla 3

Nivel del clima organizacional en el servicio obstétrico, segun dimensiones

Inadecuado Regular Adecuado Total
N % N % N % N
Realizacion personal 12 18.8 50 78.1 2 3.1 64
Involucramiento laboral 7 109 49 76.6 8 125 64
Supervision 7 109 49 76.6 8 125 64
Comunicacion 8 125 51 79.7 5 78 64
Condiciones laborales 7 10.9 50 78.1 7 109 64

Nota. Instrumento aplicado a profesionales del servicio de obstetricia - 2024

Se muestra en la tabla 3, que todas las dimensiones del clima organizacional

fueron percibidas en un nivel regular, siendo este en la comunicacion (79,7%),

realizacion personal (78,1%), condiciones laborales (78,1%), involucramiento

laboral (76,6%) y supervision (76,6%). Se evidencia que el servicio de obstetricia

los mayores esfuerzos se han centrado en la supervision e involucrar al personal,

siendo necesario la mejora en el ambito de la realizacion personal de los

profesionales.
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Objetivo especifico 2:

Evaluar la motivacion laboral en el servicio obstétrico de un hospital,

Lambayeque 2024.

Tabla 4

Nivel de motivacion laboral en el servicio obstétrico

N %

Valido Baja motivacion 1 1,6
Moderada motivacion 55 85,9
Alta motivacion 8 12,5
Total 64 100,0

Nota. Instrumento aplicado a profesionales del servicio de obstetricia - 2024

Se muestra en la tabla 4, que la mayoria de los profesionales del servicio de
obstetricia tenian un nivel de motivacion moderada con un 85,9%, seguido de un
12,5% con alta motivacién y soélo el 1,6% con una baja motivacién. Con una menor
valoracion en ser reconocido como alguien importante, y no les motiva estudiar
relaciones publicas, siendo sus mayores motivantes sentirse satisfecho con su

trabajo.
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Tabla b

Nivel de motivacion laboral en el servicio obstétrico, segun dimensiones

Necesidad Necesidad de Necesidad de
de logro poder afiliacion
N % N % N %
Baja motivacion 0 0.0 2 3.1 2 3.1
Moderada motivacion 53 82.8 56 87.5 56 87.5
Alta motivacion 11 17.2 6 9.4 6 9.4
Total 64 100.0 64 100.0 64 100.0

Nota. Instrumento aplicado a profesionales del servicio de obstetricia - 2024

Se muestra en la tabla 5, que las dimensiones de la motivacion laboral destacaron
en un nivel moderado en la necesidad de poder (87,5%), necesidad de afiliacion
(87,5%) y necesidad de logro (82,8%). En el que se evidencia una motivacion mas
dirigida a la autorrealizacion y el reconocimiento del personal, buscan desafios

para demostrar sus mejores competencias.
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Objetivo especifico 3:
Relacionar las dimensiones del clima organizacional con la motivacién laboral en

el servicio obstétrico de un hospital, Lambayeque 2024.

Tabla 6

Relacion de las dimensiones del clima organizacional y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Correlacién de Pearson ,392"

Realizacion personal Sig. (bilateral) ,001
N 64

Correlacion de Pearson 272"

Involucramiento laboral  Sig. (bilateral) ,030
N 64

Correlacion de Pearson 272"

Supervision Sig. (bilateral) ,030
N 64

Correlacion de Pearson 378"

Comunicacion Sig. (bilateral) ,002
N 64

Correlacion de Pearson ,354"

Condiciones laborales Sig. (bilateral) ,004
N 64

Se muestra en la tabla 6, con un sig. bilateral calculado de 0,001 menor a 0,05.
Se confirma la relacion significativa, ademas el valor del coeficiente de Pearson
de 0,392. Confirma la relacion directa de grado bajo de la dimension realizacion
personal y la motivacién laboral. El sig. bilateral calculado de 0,030 menor a 0,05.
Se confirma la relacion significativa, ademas el valor del coeficiente de Pearson
de 0,272. Confirma la relacion directa de grado bajo de la dimension
involucramiento y la motivacion. El sig. bilateral calculado de 0,030 menor a 0,05.
Se confirma la relacién significativa, ademas el valor del coeficiente de Pearson
de 0,272. Confirma la relacion directa de grado bajo de la dimension supervision
y la motivacién laboral. El sig. bilateral calculado de 0,002 menor a 0,05. Se
confirma la relacion significativa, ademas el valor del coeficiente de Pearson de
0,378. Confirma la relacion directa de grado bajo de la dimensiéon comunicacion y
la motivacion laboral. EI sig. bilateral calculado de 0,004 menor a 0,05. Se
confirma la relacion significativa, ademas el valor del coeficiente de Pearson de
0,378. Confirma la relacion directa de grado bajo de la dimensién condiciones

laborales y la motivacion.
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IV.  DISCUSION

Con respecto al objetivo general: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en un hospital, Lambayeque 2024, se ha
encontrado en la primera tabla que, prevalece una correlacion de gran
significancia y siendo positiva entre la motivacién y el clima organizacional en el
servicio de obstetricia del hospital, donde se ratifica que existe una directa relacion
y de grado bajo entre estas dos variables. Este hallazgo sugiere que, en el
contexto del hospital estudiado, un mejor clima organizacional esta asociado con
una mayor motivacion laboral entre los trabajadores. Por lo tanto, un clima
organizacional favorable, determinado por la transparencia, comunicacion efectiva
y apoyo mutuo, puede cultivar un sentido de pertenencia y motivacién entre el
personal. Esta conexiébn emocional con el trabajo puede traducirse en una mayor
satisfaccion laboral, promoviendo la colaboracién y reduciendo conflictos
interpersonales. Ademas, un ambiente laboral positivo puede mitigar el estrés y la
fatiga laboral, contribuyendo a una mejor salud emocional y fisica de los
trabajadores. Esta relacion entre las variables también puede influir en la calidad
de la atencion al paciente, ya que un personal motivado y comprometido tiende a
ofrecer un servicio mas atento y de mayor calidad. Por ende, estos hallazgos
destacan el imponente rol de que las organizaciones de salud inviertan en la
mejora del clima organizacional como una estrategia integral para promover el
bienestar del personal. Los resultados son consistentes con varias investigaciones
previas. Llatas (2020) encontré una correlacién directa y baja pero significativa
entre el clima organizacional y la motivacién laboral (r=0,525; p=0,000), revelando
qgue si el clima organizacional mejora, del mismo modo lo hace la motivacion
laboral del personal médico. Similarmente, Soriano (2020) reportd una correlacion
positiva moderada en un hospital publico en Callao, con un coeficiente de
Spearman (RHO) de 0,358 y un p-valor de 0,002. Sin embargo, los hallazgos
contrastan con el aporte de Silva (2022), quien no hall6 una correlacion
significativa entre el clima organizacional y la motivacién en un hospital de EsSalud
en Comas. Esta discrepancia podria explicarse por diferencias en las
caracteristicas organizacionales, culturales y administrativas entre los hospitales
estudiados. Por otro lado, Cumpa (2023) también descubrié una significativa

correlacién entre las variables estudiadas, lo cual apoya la relevancia de nuestro
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hallazgo y refuerza la importancia de un buen clima organizacional en la
motivacion laboral. Igualmente, la teoria propuesta por teoria de Berberoglu (2019)
y Semper et al. (2019) respalda los hallazgos de este estudio al resaltar la
importancia del ambiente laboral en el personal de salud, especialmente en
términos de calidad de atencion, satisfaccion laboral y motivacion. Un clima
positivo, representado por un flujo comunicativo efectivo, el apoyo entre colegas y
el liderazgo efectivo, puede mejorar significativamente la eficiencia en la
prestacion de los servicios de salud. Sin embargo, los resultados también sugieren
gue la institucion necesita abordar areas como las oportunidades de progreso y el
desarrollo profesional para mejorar el entorno laboral y, en dltima instancia, el

bienestar de su personal.

De acuerdo con el primer objetivo especifico: Identificar el nivel del clima
organizacional en el servicio obstétrico, se ha encontrado que la percepcion del
clima organizacional en el servicio de obstetricia del hospital es variada, con la
mayoria de los profesionales percibiéndolo como regular. Aunque se observa un
cumplimiento de normas y procedimientos, asi como un alto compromiso laboral,
también se sefala la falta de oportunidades de progreso y promociéon del
crecimiento profesional. Estos hallazgos sugieren que, aunque existen aspectos
positivos en el clima organizacional, todavia hay é&reas significativas que la
institucion necesita mejorar para crear un ambiente laboral mas satisfactorio y
motivador. Los resultados de este estudio coinciden con investigaciones previas
sobre el ambiente laboral en el campo de la salud; como es el estudio de Cumpa
(2023) encontrando que solo el 22% del personal consideraba que el clima
organizacional era adecuado, lo que sugiere que la apreciacion de un clima
deficiente no es Unica a este estudio. Del mismo modo, Silva (2022) y Soriano
(2020) también encontraron que la gran parte de los evaluados en el sector salud
percibian el clima organizacional como regular, lo que sugiere una tendencia
comun en la percepcion del ambiente laboral en este sector. Por otro lado, en
referencia a las dimensiones de esta variable, en la tabla 3, ha prevalecido el nivel
regular, donde se evidencia que en el servicio de obstetricia los mayores esfuerzos
se han centrado en la supervision e involucrar al personal, siendo necesario la
mejora en el ambito de la realizacidén personal de los profesionales. Este aspecto

es crucial, ya que la realizacion personal estd concisamente asociada con la
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satisfaccion laboral y la motivacion, elementos esenciales para el desempefio
optimo del personal de salud. Sumado a ello, la teoria de Santana & Pérez (2023)
argumentan que el ambiente organizacional en el personal de salud desempefa
un papel crucial debido a su impacto en la calidad del servicio, la motivacion y el
bienestar de los empleados. Un clima positivo esta asociado con niveles mas altos
de satisfaccion laboral y compromiso, lo que se traduce en una atencion de mayor
calidad para el paciente. Ademas, fomenta una comunicacion efectiva, trabajo en
equipo y la reduccién del estrés laboral, lo cual no solo beneficia al personal, sino
gue también facilita la atraccion y retencion de talento en el sector de la salud.
Esto implica que las intervenciones dirigidas a mejorar el clima organizacional
podrian tener un impacto directo en la motivacion laboral, mejorando asi la calidad
de la atencién y el bienestar del personal de salud. Es crucial enfatizar que la
mejora del ambiente organizacional no solo debe enfocarse en establecer un
entorno laboral mas positivo, sino también en adoptar politicas que promuevan el
desarrollo profesional y oportunidades de avance. Las instituciones de salud
deben considerar programas de capacitacion continua, oportunidades de
promocion interna y reconocimiento del desempefio excepcional como estrategias
clave para mejorar el clima laboral. La literatura sugiere que un favorable clima
organizacional puede actuar como un factor protector contra el agotamiento y el
estrés laboral, condiciones que son prevalentes en el ambito de la salud debido a
la naturaleza demandante de este trabajo. Un ambiente de trabajo favorable puede
ayudar a mitigar estos efectos negativos, promoviendo la resiliencia y la
satisfaccion entre los profesionales de la salud. En conclusién, los resultados de
este estudio resaltan la relevancia de un ambiente organizacional favorable en el
servicio de obstetricia. A pesar de que se han notado puntos positivos como el
cumplimiento de las normas y un elevado compromiso laboral, es crucial atender
las areas de mejora sefialadas, especialmente en lo que respecta al fomento del
desarrollo profesional y la realizacién personal de los empleados. Al realizarlo, se
potenciara no solo la motivacién, sino también el bienestar y la calidad de atencién

del personal sanitario.

Continuando con la discusién, ahora se tiene al segundo objetivo especifico:
Evaluar la motivaciéon laboral en el servicio obstétrico; cuyos resultados revelan

gue la mayoria de los profesionales del servicio de obstetricia tienen un nivel
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moderado de motivacion, con una alta valoracion de la necesidad de poder,
afiliacion y logro. Aunque la mayoria se siente motivada por sentirse satisfechos
con su trabajo, hay una menor valoracion en ser reconocidos como alguien
importante y en la motivacion por estudiar relaciones publicas. Es decir, la mayoria
de los sujetos participantes que tienen un nivel moderado de motivacion sugiere
un equilibrio entre diferentes aspectos de su trabajo y su motivacion. Este
equilibrio puede ser positivo en el sentido de que no estan experimentando una
falta de motivacion, lo cual podria afectar negativamente su desempefio y
compromiso laboral. Por otro lado, un nivel moderado de motivaciéon también
podria indicar que hay areas de mejora en cuanto a la satisfaccion y el compromiso
laboral. Es importante tener en cuenta que la motivacibn es un aspecto
multifacético y puede estar influenciada por diversos factores, como la satisfaccion
con el trabajo, el ambiente laboral y la compensacion. Por lo tanto, es posible que
los profesionales del servicio de obstetricia se sientan motivados en algunos
aspectos de su trabajo, pero menos motivados en otros. Los resultados son
consistentes con investigaciones anteriores. Tegegne et al. (2024) encontraron
gue solo el 20% de los profesionales de la salud estaban motivados, lo que sugiere
un estado de motivacion generalmente bajo en este sector. Karaferis et al. (2022)
también encontraron un nivel bajo de motivacion entre el personal de atencion
meédica, afectado por factores como la supervision y el salario. En contraste, Vo et
al. (2022) concluyeron que el nivel de motivacion laboral es alto en un 45%,
destacando la importancia de la automotivacion para generar resultados positivos.
Paralelamente a lo mencionado, la teoria de Ruz et al. (2019) respalda los
hallazgos al sefalar que el personal sanitario motivado tiende a ofrecer una
atencion de mayor calidad, contribuir a un entorno laboral positivo y sentirse
valorado, lo que puede aumentar su compromiso Yy lealtad hacia la organizacion.
Por ello, Un nivel moderado de motivacién puede ser positivo, ya que indica que
los profesionales no estan desmotivados, pero también puede ser un area de
mejora, ya que un mayor nivel de motivacion podria conducir a un desempefio adn
mejor y a una mayor satisfaccion laboral. Por otro lado, Deressa & Zeru (2019)
destacan que la motivacion laboral en obstetras puede estar impulsada por la
pasién y compromiso con la profesion, el reconocimiento recibido, oportunidades

encaminadas al desarrollo profesional y un ambiente laboral positivo.

24



Finalmente, se tiene el Ultimo objetivo especifico: relacionar las dimensiones del
clima organizacional con la motivacion laboral en un hospital, Lambayeque; donde
se observa en la tabla 5, las dimensiones del clima organizacional tienen una
relacién significativa y directa de grado bajo con la motivacién laboral en el servicio
de obstetricia. Especificamente, se encontr6 que el involucramiento, la
supervision, la realizacién personal, condiciones laborales y la comunicacion estan
significativamente relacionadas con la motivacion laboral, con coeficientes de
Pearson que van desde 0,272 hasta 0,392. Por ende, la realizacion personal, que
se refiere al sentido de logro y crecimiento personal que los profesionales
experimentan en su trabajo, muestra una relacién con la motivacion laboral,
sugiriendo que cuando los trabajadores se sienten realizados, estan mas
motivados. El involucramiento laboral, que implica el grado de compromiso y
participacion en las actividades laborales, también tiene un impacto positivo en la
motivacion, indicando que un mayor compromiso laboral puede elevar los niveles
de motivacion. Asimismo, la supervision, entendida como la calidad del liderazgo
y el apoyo recibido por los superiores, esta significativamente relacionada con la
motivacion laboral. Esto resalta la importancia de una supervision efectiva y de
apoyo en la promocién de un entorno de trabajo motivador. La comunicacion, tanto
vertical como horizontal, es otro factor crucial; una comunicacién clara y abierta
facilita la resolucion de problemas, la cooperacion y el sentido de pertenencia, lo
cual incrementa la motivacion. Finalmente, las condiciones laborales, que abarcan
aspectos como el ambiente fisico de trabajo, la carga de trabajo y los recursos
disponibles, también muestran una relacion significativa con la motivacion laboral,
subrayando que mejoras en estas areas pueden contribuir a aumentar la
motivacion del personal. Aunque las relaciones no son extremadamente fuertes,
son consistentes y estadisticamente significativas, lo que implica que las
dimensiones del clima organizacional, cuando son gestionadas adecuadamente,
pueden influir positivamente en la motivacion laboral de los profesionales del
servicio de obstetricia. Esto facilita una sélida base para que las politicas de
gestion hospitalaria se enfoquen en mejorar estos aspectos del clima
organizacional para fomentar una mayor motivacion y, por ende, mejorar la
satisfaccion y calidad de la atencion. Estos hallazgos sugieren que, aunque las
relaciones no son fuertes, existe una conexion clara entre estos aspectos del clima

organizacional y la motivacion de los profesionales. Estos resultados son
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consistentes con estudios previos. Silva (2022) encontré una relacion entre las
dimensiones de la motivacion y el clima laboral en un hospital de EsSalud en
Comas. Asimismo, Cumpa (2023) identificé una asociacion similar entre las
dimensiones del clima laboral y la motivacion en el personal sanitario. Ambos
estudios refuerzan la nocién de que el clima organizacional, en sus diversas
dimensiones, interviene en la motivacién laboral del personal de salud. La teoria
de Moran & Volkwein (citado por Gonzalez et al., 2023) sugiere que el clima puede
influir en la conducta de los empleados de manera positiva 0 negativa. Mientras
gue la cultura organizacional se enfoca en intangibles que afectan la psicologia
profunda de los empleados, el clima organizacional aborda aspectos tangibles que
los gerentes pueden manipular para fomentar comportamientos deseados. Esto
complementa los hallazgos de que un buen clima organizacional puede mejorar la
motivacion laboral. Por otro lado, Parrales et al. (2022) destacan que la motivaciéon
laboral es crucial para la calidad de la atencién, la reduccién del estrés laboral y la
retencion del talento en el sector de la salud. Luthans (citado por Abera et al.,
2023) define la motivacion laboral como un proceso que comienza con una
necesidad, lo cual se alinea con la idea de que diferentes dimensiones del clima
organizacional satisfacen distintas necesidades del personal, contribuyendo asi a

su motivacion.

26



V.

CONCLUSIONES

1. Los resultados derivados confirman una relacién significativa y directa,

aunque de grado bajo, entre la motivacion y el clima organizacional en
el servicio de obstetricia del hospital. Esto indica que un mejor clima
organizacional estd asociado con una mayor motivacion laboral entre

los trabajadores.

La mayoria de los profesionales del servicio de obstetricia perciben un
nivel de clima organizacional regular, con un porcentaje significativo que
lo considera inadecuado. Aungue se observa la presencia de normas y
procedimientos que guian las actividades laborales, asi como un alto
compromiso y cumplimiento de tareas, existe una percepcion
generalizada de falta de oportunidades de progreso en la institucién y

escasa promocion para el crecimiento profesional.

La mayoria de los profesionales del servicio de obstetricia mostraron un
nivel de motivacién moderada (85.9%); dicho ello, tener un nivel regular
de motivacién puede ser positivo en el sentido de que indica un equilibrio
en el nivel de compromiso y entusiasmo por el trabajo, pero también
puede ser importante buscar maneras de aumentar la motivacion para

mejorar el desempefio y la satisfaccion laboral.

Se hall6 una relacion significativa entre diversas dimensiones del clima
organizacional y la motivacion laboral en el servicio de obstetricia. La
supervision, el involucramiento, realizacion personal, las condiciones
laborales y la comunicacién mostraron una relacién directa de grado

bajo con la motivacion.
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VI.

RECOMENDACIONES

Al jefe del servicio de obstetricia, implementar medidas para mejorar el
clima organizacional, para de esta manera incrementar la motivacién en el
total de sus trabajadores. Por consiguiente, se recomienda llevar a cabo la
propuesta de mejora con un monitoreo regular del ambiente organizacional
y de la motivacion laboral para evaluar los efectos de las acciones tomadas

y hacer ajustes segun sea necesario.

Al director del hospital, se recomienda poner en marcha iniciativas que
mejoren el clima organizacional en el entorno de trabajo. Esto podria
abarcar la creacion de programas para el desarrollo profesional y la oferta
de oportunidades que les permita crecer, de manera clara y justa.

Al director del hospital, potenciar la gobernanza entre actores publicos y
privados, sociedad civil y organizada para obtener beneficios que les brinde
oportunidades de desarrollo a los trabajadores de salud y mejorar las
condiciones laborales. Ademas, se sugiere ofrecer formacion continua que

pueda resultar en beneficios directos para su trabajo.
Al jefe del servicio de obstetricia, establecer estrategias que permitan

mejorar el trabajo en equipo, una comunicacion efectiva, el involucramiento

del personal, los estilos de supervisién y condiciones laborales.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Para Sonia Palma Remuneraciones
(citado por Medina, Condiciones Objetivos de trabajos
2017) quien sefiala laborales Toma de decisiones
que el clima Se obtendra toda Recursos materiales
organizacional se la informacién a Trabajo en equipo
refiere a la visién través de una - Desarrollo personal
de las estructuras encuesta Realizacion  Desempefio
relacionadas con el evaluada por la  Personal  Capacitacion
ambiente de escala de Likert; In_novacpn L
Clima trabajo, puede ser dadas las Nivel Qe informacion
. 10, pu N Relaciones . .
organizacio para analizar las siguientes Comunicacié  interpersonales cuestionario
nal principales dimensiones: n Canales de
medidas involucramiento comunicacion
preventivas y laboral, Nivel cooperativo
correctivas que supervision, Apoyo al trabajador.
sean necesarias condiciones Supervision  Métodos de trabajo
para aumentar y/o laborales y Evaluacion
mejorar la comunicacion. Nivel de compromiso
eficiencia del Involucramien ~ Cumplimiento de la
sistema y los to laboral tarea
resultados. Calidad de vida trabajo
Motivacion  McClelland (citado Dicha variable Logro Asumen riesgos y :
laboral or Burger serd medida a rinden mejor bajo las Ordinal
Y g y

condiciones de un reto



Dorner (2017)
desarrolla la teoria
de motivacion de
logro, quien
conceptualiza a
dicha variable
como una
respuesta a
cambios en los
estados afectivos.

través de una
escala de Likert
por medio de un
cuestionario,
cuyas
dimensiones son:
logro, afiliacion, y
poder.

Poder

Afiliacion

moderado
Satisfaccion personal
al asumir su
responsabilidad
Necesidad de
retroinformacion
(feedback) sobre el
rendimiento
Necesidad de sentirse
realizado con el grupo
de trabajo

Capacidad de innovar
Buscan  status o
posicion

Son persuasivos
Competencia

Son asertivos y

competitivos.

Buscan activamente
contacto social con los
demas.

Mantenimiento de
redes interpersonales.
Mejor rendimiento
cuando estan
presentes los

incentivos afiliativos.




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

INSTRUMENTO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL validado por Flores(2023)

DATOS GENERALES:

Edad:

Sexo:. F() M()
Nivel profesional:
Cargo:

Condicién Laboral:

INSTRUCCIONES

Estimados participantes estamos interesados en conocer su opinion acerca
del clima organizacional en el hospital donde usted labora; es por ello, que,
en la siguiente encuesta, se le hace un listado de preguntas acerca del
tema, en la cual, debe marca con un aspa (x) en el recuadro
correspondiente.

Ante ello, seleccione una casilla considerando la siguiente escala:

1. Nunca

2. Poco

3. A veces

4. Casi siempre
5. Siempre

D1. Realizacion personal 112/3/4|5

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

3. En el hospital donde trabaja se promueve el desarrollo
del personal.

4. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender
y desarrollarse.

5. Su jefe inmediato expresa el reconocimiento por los
logros.




6. Se promueve la gestidn por competencias para un mejor
crecimiento profesional.

7. Participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.

8. Se valora los altos niveles de desempefio.

9. Ladireccién promueven la capacitacion que se necesita
de acuerdo con cronograma periddicamente.

10. Se promueve la generacion de ideas creativas e
innovadoras

D2. Involucramiento laboral

11. Se siente comprometido con el éxito del hospital

12. El personal de salud demuestra su compromiso laboral,
solucionando cualquier problema que surja.

13. Cada trabajador se considera factor clave para el éxito
del hospital.

14. Se siente como parte de una familia en la institucion.

15. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

16. En el hospital, se hacen mejor las cosas cada dia.

17. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

18. El hospital cumple a tiempo con los pagos de horas
complementarias

19. En el hospital donde labora, se preocupan por velar la
integridad de cada trabajador.

20. El hospital donde labora, considera que es buena
opcion para alcanzar calidad de vida laboral.

D3. Supervisién

21. El jefe inmediato brinda apoyo para superar cualquier
problema que se presenta.

22. Se recibe la preparacion y el apoyo necesario para
realizar el trabajo

23. Existe un trato justo para el personal de salud que labora
en el servicio de obstetricia.




24. En el hospital, se mejoran continuamente los métodos
de trabajo.

25. El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.

26. Las responsabilidades del puesto, estan claramente
definidas con el método de trabajo.

27. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

28. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar
el desemperio del personal de salud.

29. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades.

30. Las evaluaciones al personal de salud que labora en el
servicio de obstetricia, se realizan de manera constante.

D4. Comunicacion

31. Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo

32. En el hospital, la informacion fluye adecuadamente.

33. Enlos grupos de trabajo, existe una relaciébn armoniosa.

34. Existe empatia entre todo el personal de salud del
servicio de obstetricia.

35. Es posible la interaccion con personal de salud de mayor
jerarquia.

36. Existen suficientes canales de comunicacion.

37. La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna.

38. El jefe inmediato promueve la cooperacion, para cubrir
cualquier eventualidad que surja en las diferentes areas.

39. En el hospital, se afrontan y superan los obstaculos.

40. Existe colaboracion entre el personal de los diversos
servicios del hospital.

D5. Condiciones laborales

41. La remuneracion esta de acuerdo con el desempefio y
los logros.

42. La remuneracion es atractiva en comparacion con otros
hospitales.




43. Los objetivos de trabajo son metas estratégicas.

44. Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision
del hospital.

45. El personal de salud tiene la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades.

46. Los jefes, toman en cuenta las opiniones de los
colaboradores, para la toma de decisiones.

47. Existe buena administracion de los recursos.

48. Se dispone de recursos tecnoldgicos que facilite el
trabajo.

49. El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo
bien integrado.

50. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.




INSTRUMENTO SOBRE MOTIVACION LABORAL validado por Silva (2022)

INSTRUCCIONES

Estimado personal de salud, el presente estudio, forma parte de una
investigacion, que tiene como fin medir la motivacion laboral en el hospital
publico donde usted laboral; por ende, tiene como base posible respuestas

descritas a continuacion:

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

a o w0 N e

Siempre

MOTIVACION LABORAL

NECESIDAD DE LOGRO

La satisfaccion de un trabajo realizado es

1 mejor que recibir premios.

> Me emociono al estar frente a nuevos
desafios

3 Respondo ante situaciones que impliquen
algun riesgo

4 Cuando veo una tarea dificil me ofrezco a
realizarla

5 Encuentro una manera creativa para
desarrollar mi trabajo

6 Me agrada la satisfaccion de terminar una
tarea dificil

v Soy responsable de los resultados obtenidos
en el trabajo

8 Me es facil hacer lo que hago porque me
apasiona

9 | Prefiero las actividades que demanden retos
10 Creo que es importante ser evaluado para
desarrollarme

Siento satisfaccion personal al realizar mi
trabajo

12 | Me exijo a mi mismo por alcanzar lo mejor
13 Soy el alma de la fiesta, cuando hay un
compartir en mi trabajo

11




14

Siento que contribuyo con el éxito del equipo

15 | Busco la aceptacion de los demas

16 Pie.nso gue tengo un don especial para hacer
amigos

17 Permito que me hagan bromas, con tal que
sean felices

18 Las amistades son mas valiosas que un
trabajo.

19 | Disfruto ayudando a los demés

20 Ayudo a mis compaferos (as) sin esperar
recompensa
NECESIDAD DE PODER

21 Me s'iento gatisfecho cuando reconocen mi
trabajo publicamente

29 Tengo ideas creativas para solucionar
problemas

23 Me es_fuerzo con la finalidad de ser
promocionado

o4 Busco persuadir a los que no estan de
acuerdo con mis ideas.

o5 Evito comprometerme en actividades que no
reconozcan mi trabajo.

26 Apoyo en actividades, aunque no reciba el
crédito

27 Busco informacién para solucionar alguna
dificultad

o8 Busco a mis superiores para decirme en que
puedo mejorar

29 | Me esfuerzo por obtener un beneficio
NECESIDAD DE AFILIACION

30 Me s.atisface conocer mi lado positivo y
negativo

31 Mi opjetiv_q es crecer rpidamente en esta
organizacion

32 Siento satisfaccion personal al realizar mi
trabajo

33 Mi comprometo con la finalidad de alcanzar
los objetivos

34 Mis,amigos no empiezan la reunion sin que
esté presente

35 | Creo que deberia estudiar relaciones publicas

36 Hago lo posible por ganarme la amistad de
las personas

37 Estoy atento a las oportunidades que
favorecen mi desarrollo.

38 Me buscan para persuadir a alguien de

cambiar su idea




39

Ayudo porque seré reconocido como alguien
importante

40

Me junto con personas que contribuyan con
mis planes




Definicion de la variable: es definida por Palma (citado por Valle, 2021) se describe como el entorno emocional y psicologico y

Anexo 3. Fichas de validacion del instrumento para la recoleccion de datos

Validacion 1

Matriz de validacion del cuestionario de la variable clima organizacional

percibido en una organizacion, que afecta el comportamiento, la actitud y el rendimiento de sus miembros.

Trabajo en
equipo

equipo bien integrado.

@ o =
Dimension Indicador item § ARG § Observacion
S| 2| 2| 3
5| 86| ©
wmlolo| x
La remuneracion estd de acuerdo con el|1 |1 [1 |1
Remuneracio | desempeno y los logros.
nes La remuneracion es atractiva en comparacion [ 1 |1 [1 |1
con otros hospitales.
Los objetvos de trabajoe son metas |1 |1 (1 |1
Objetivos de | estratégicas.
trabajos Los objetivos de trabajo guardan relacionconla |1 |1 |1 | 1
vision del hospital.
Condiciones El personal de salud tiene la oportunidad de | 1 [1 [1 |1
tomar decisiones en tareas de sus
aborales d-zl;glir:i%:ees responsabilidades.
Los jefes, toman en cuenta las opinionesdelos [ 1 |1 [1 |1
colaboradores, para la toma de decisiones.
Existe buena administracion de los recursos. 111 (1 (1
Recursos
materiales Se dispone de recursos tecnologicos gque |1 |1 [1 |1
facilite el trabajo.
El grupo con el que trabaja, funciona comoun |1 |1 (1 |1




Los companieros de trabajo cooperan entre si.

Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

El jefe se exito de sus

empleados.

interesa por el

En el hospital donde trabaja se promueve el

Desarrollo desarrollo del personal.
personal Las actividades en las que se trabaja permiten
o aprender y desarrollarse.
Realizacion Participa en definir los objetivos y las acciones
personal para lograrlo.
Se promueve la gestion por competencias para
un mejor crecimiento profesional.
Desempefio | S€ valora los altos niveles de desempenio.
R La direccion promueve la capacitacion que se
Capacitacion )
necesita.
. Se promueve la generacion de ideas creativas
Innovacion .
e innovadoras
Se cuenta con acceso a la informacion
MNivel de | necesaria para cumplir con el trabajo.
informacion En el hospital, la informacién fluye
. adecuadamente.
Comunicaci . . —
En los grupos de trabajo, existe una relacion
on . armoniosa.
Relaciones - -
: Existe empatia entre todo el personal de salud
interpersonal . -
os del servicio de obstetricia.

Es posible la interaccion con personal de salud
de mayor jerarquia.




Canales

de

comunicacion

Existen suficientes canales de comunicacion.

El hospital fomenta v promueve la
comunicacién interna.

Nivel
cooperativo

El jefe inmediato promueve la cooperacion,
para cubrir cualquier eventualidad que surja en
el servicio de obstetricia.

En el servicio de obstetricia, se afrontan y
superan los obstaculos.

Existe colaboracion entre el personal de los
diversos servicios del hospital.

Supervision

Apoyo
trabajador.

al

El jefe inmediato brinda apoyo para superar
cualquier problema que se presenta.

Se recibe la preparacion y el apoyo necesario
para realizar el trabajo.

Existe un trato justo para el personal de salud
que labora en el servicio de obstetricia.

Métodos
trabajo

de

En el hospital, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

El trabajo se realiza en funcion a métodos o
planes establecidos.

Las responsabilidades del puesto, estan
claramente definidas con el método de trabajo.

Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo

Evaluacion

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar el desempeno del personal de salud.

Se dispone de un sistema para el seguimiento
y control de las actividades.




Las evaluacienes al personal de salud que
labora en el servicio de obstetricia, se realizan
de manera constante.

Involucrami
ento labaral

Mivel de
COMpPromiso

Se siente comprometido con el exito del
hospital.

El personal de salud demuestra su compromiso
laboral, solucionando cualquier problema que
surja.

Cada trabajador se considera factor clave para
el éxito del hospital.

Se siente como parte de una familia en el
hospital.

Cumplimiento
de la tarea

Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo.

En el hospital, se hacen mejor las cosas cada
dia.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.

El hospital cumple a tiempo con los pagos de
horas complementarias

Calidad de
vida trabajo

En el hospital donde labora, se preocupan por
velar la integridad de cada trabajador.

El hospital donde labora, considera gue es
buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Clima organizacional

Objetivo del instrumento

Medir el comportamiento, actitud y

rendimiento de personal de salud

Nombres y apellidos del experto

Juan Carlos Escalante Montoya

"Documento de identidad

44340950

Afios de experiencia en el &rea

6 ANOS

Maximo Grado Académico Maestro en gestion de los servicios
de la salud

Nacionalidad Peruano

Institucion Hospital nacional Almanzor
Aguinaga Asenjo

Cargo Médico asistenci

Ndmero telefénico 949218907 m

Firma - ‘

Fecha 27/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario de la variable motivacion laboral

Definicion de la variable: McClelland (citado por Burger y Dorner (2017) desarrolla la teoria de motivacion de logro, guien
conceptualiza a dicha variable como una respuesta a cambios en los estados afectivos. Una situacion especifica provocara un cambio

en el estado afectivo a través de la respuesta no especifica del sistema nervioso auténomo.

m o @
. 3 QG
Dimension Indicador [tem = > 5 % Observacion
2l 2| 8| 2
= = = -
S| B g @
w0 x
Me emociono al estar frente a nuevos |1 |1 [1 |1
Asumen riesgos desafios.
. . 9 Yy Respondo ante situaciones que impliquen
rinden mejor bajo lqdin ri T 1111 (1
las  condiciones |-~3un €SgO.
Cuando veo una tarea dificil me ofrezco a
de un reto . T 111111
realizarla.
moderado —
Prefiero las actividades que demanden BEEERE
Loaro retos.
g La satisfaccion de un trabajo realizado es |1 |1 [1 |1
mejor que recibir premios.
Satisfaccion Encuentro una manera creativa para 'BERERE
personal al asumir | desarrollar mi trabajo
su Me agrada la satisfaccion de terminar una
- = T 111111
responsabilidad tarea dificil
Soy responsable de los resultados 'BERERE
obtenidos en el trabajo.




Me es facil hacer lo que hago porque me
apasiona.

Siento satisfaccion personal al realizar mi
trabajo

Soy el alma de la fiesta, cuando hay un
compartir en mi trabajo

Siento que contribuyo con el éxito del
equipo

Necesidad de
retroinformacion
(feedback) sobre
el rendimiento

Creo que es importante ser evaluado para
desarrollarme.

Me exijo a mi mismo por alcanzar lo mejor

Necesidad de
sentirse realizado
con el grupo de
trabajo

Pienso gue tengo un don especial para
hacer amigos

Permito que se rian de mi, con tal que sean
felices

Las amistades son mas valicsas que un
trabajo.

Disfruto ayudando a los demas

Busco la aceptacion de los demas

Ayudo a mis compareros (as) sin esperar
recompensa

Poder

Capacidad de
innovar

Tengo ideas crealivas
problemas

para solucionar

Busco informacion para solucionar alguna
dificultad

Buscan status o
posicion

Me siento satisfecho cuando reconocen mi
trabajo publicamente




Son persuasivos

Me esfuerzo con la finalidad de

promocionado.

ser

Busco persuadir a los que no estan de
acuerdo con mis ideas.

Apoyo en actividades, aunque no reciba el
credito

Me esfuerzo por obtener un beneficio

Competencia

Evito comprometerme en actividades que
no reconozcan mi trabajo

Busco a mis superiores para decirme en
que puedo mejorar

Afiliacion

Son asertivos vy
competitivos

Me satisface conocer mi lado positivo y
negativo

Estoy atento a las oportunidades que
favorecen mi desarrollo

Buscan
activamente
contacto social
con los demas

Hago lo posible por ganarme la amistad de
las personas.

Ayudo porgque seré reconocido como

alguien importante.

Me junto con personas que contribuyan con
mis planes.

Me buscan para persuadir a alguien de
cambiar su idea.

Mantenimiento de
redes
interpersonales

Mis amigos no empiezan la reunidn sin que
este presente.

Creo que deberia estudiar relaciones

publicas.

Mejor rendimiento

Mi objetive es crecer rapidamente en esta

cuando estan | organizacion

presentes los | Siento satisfaccion personal al realizar mi
incentivos trabajo.

afiiativos Mi comprometo con la finalidad de alcanzar

los objetivos.




Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Motivacion laboral

Objetivo del instrumento

Estado afectivo a través de la
respuesta no especifica del
sistema nervioso autdénomo

Nombres y apellidos del experto

Juan Carlos Escalante Montoya

Documento de identidad

44840950

Afios de experiencia en el area

6 ANOS

Méaximo Grado Académico Maestro en gestion de los
servicios de la salud.

Nacionalidad Peruano

Institucion Hospital Nacional Almanzor
Aguinaga Asenjo.

Cargo Médico Asistencial

Numero telefénico 949218907 (\ \

Firma

Fecha 2710512024
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Definicion de la variable: es definida por Palma (citado por Valle, 2021) se describe como el entorno emocional y psicologico y

Validacién 2

Matriz de validacion del cuestionario de la variable clima organizacional

percibido en una organizacion, que afecta el comportamiento, la actitud y el rendimiento de sus miembros.

facilite el trabajo.

fun] T @
. . ) : 'O ol o -
Dimensidn Indicador lterm c| B | S Observacion
S| Bl 8| 3
= ‘,_.E | =
J| =| ©| @
OO x
La remuneracion estd de acuerdo con el |1 (1 (1 |1
Remuneracio | desempeno y los logros.
nes La remuneracion es atractiva en comparacion |1 (1 [1 |1
con otros hospitales.
Los objetivos de trabajo son metas (1 (1 (1 |1
Objetivos de | estratégicas.
trabajos Los objetivos de trabajo guardan relacionconla [ 1 |1 [1 | 1
vision del hospital.
Condiciones El personal de salud tiene la oportunidad de (1 (1 (1 |1
laborales tornar  decisiones en tareas de sus
dgzgiigjs responsabilidades.
Los jefes, toman en cuenta las opinionesde los | 1 [1 [1 |1
colaboradores, para la toma de decisiones.
Existe buena administracion de los recursos. 11111 [1
Recursos : -
materiales | Se dispone de recursos tecnologicos que |1 |1 |1 |1

Trabajo  en
equipo

El grupo con el gue trabaja, funciona como un
equipo bien integrado.




Los companeros de trabajo cooperan entre si.

Realizacion
personal

Desarrollo
personal

Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

El jefe se interesa por el éxilo de sus
empleados.

En el hospital donde trabaja se promueve el
desarrollo del personal.

Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse.

Participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo.

Se promueve la gestion por competencias para
un mejor crecimiento profesional.

Desempenio

Se valora los altos niveles de desempeno.

Capacitacion

La direccion promueven la capacitacion gque se
necesita

Innovaciaon

Se promueve la generacion de ideas creativas
e innovadoras

A considerar:

En Capacitacion:
Capacitaciones
segdn cronograma y
de forma pericdica de
acuerdo a
competencia
profesional para
personal de salud de

manera constante?

Comunicaci

an

Nivel de
informacion

Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo.

En el  hospital, la informacion fluye
adecuadamente.

Relaciones
interpersonal
es

En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

Existe empatia entre todo el personal de salud
del servicio de obstetricia.

Es posible la interaccion con personal de salud
de mayor jerarquia.




Canales

de

comunicacion

Existen suficientes canales de comunicacion.

El  hospital fomenta vy promueve la
comunicacion interna.

Mivel
cooperativo

El jefe inmediato promueve la cooperacion,
para cubrir cualquier eventualidad que surja en
el servicio de obstefricia.

En el servicio de obstetricia, se afrontan y
superan los obstaculos.

Existe colaboracién entre el personal de los
diversos servicios del hospital.

Supervision

Apoyo
trabajador.

al

El jefe inmediato brinda apoyo para superar
cualquier problema que se presenta.

Se recibe la preparacion y el apoyo necesario
para realizar el trabajo.

Existe un trato justo para el personal de salud
que labora en el servicio de obstetricia.

Métodos
trabajo

de

En el hospital, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

El trabajo se realiza en funciéon a métodos o
planes establecidos.

Las responsabilidades del puesto, estan
claramente definidas con el método de trabajo.

Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo

Evaluacion

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar el desempefio del personal de salud.

Se dispone de un sistema para el seguimiento
y control de las actividades.




Las ewvaluaciones al personal de salud que
labora en el servicio de obstetricia, se realizan
de manera constante.

Involucrami
ento laboral

MNivel de
COmpromiso

Se siente comprometido con el exito del
hospital.

El personal de salud demuestra su compromiso
laboral, solucionando cualquier problema que
surja.

Cada trabajador se considera faclor clave para
el éxito del hospital.

Se siente como parte de una familia en el
hospital.

Cumplimiento
de la tarea

Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo.

En el hospital, se hacen mejor las cosas cada
dia.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.

El hospital cumple a tiempo con los pagos de
horas complementarias

Calidad de
vida trabajo

En el hospital donde labora, se preocupan por
velar la integridad de cada trabajador.

El hospital donde labora, considera que es
buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral.




Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Clima organizacional

Objetivo del instrumento

Medir el comportamiento, actitud
rendimiento de personal de salud y
percepciones frente a su ambiente

laboral.
Nombres y apellidos del experto Sissy Paz Chapoiian
Documento de identidad 42422600
| Afios de experiencia en el area 5 afios

Maximo Grado Académico

Maestro en gestion de los servicios

de la salud

Nacionalidad Peruana

Institucion Consultorio obstétrico vida mujer
e.i.r.l

Cargo Gerente

Numero telefénico 920761821 i

| Firma =
Fecha 27105/2024




Matriz de validacion del cuestionario de la variable motivacion laboral

Definicion de la variable: McClelland (citado por Burger y Dorner (2017) desarrolla la teoria de motivacién de logro, quien
conceptualiza a dicha variable como una respuesta a cambios en los estados afectivos. Una situacion especifica provocara un cambio

en el estado afectivo a través de la respuesta no especifica del sistema nervioso auténomo.

[y T @
. . . : 5] o o .
Dimensidn Indicador ltem E Bl 8| & Observacion
o| Bl 8| 3
= = =] =
S| @) g| @
| Ol x
Me emociono al estar frente a nuevos |1 |1 (1 |1
Asumen riesgos C6oa1i00.
U '€sgos y Respondo ante situaciones gque impliquen
rinden mejor bajo lqan ri T 11 (1 (1
las  condiciones 2.gun nesgo. ——
Cuando veo una tarea dificil me ofrezco a
de un reto . T 11 (1 1
realizarla.
moderado —
Prefiero las actividades que demanden 'BERERE
Loaro retos.
g La satisfaccion de un trabajo realizado es |1 |1 (1 |1
mejor que recibir premios.
Satisfaccion Encuentro una manera creativa para 'BENERE
personal al asumir | desarrollar mi trabajo
su Me agrada la satisfaccion de terminar una
- o T (111 (1
responsabilidad tarea dificil
Soy responsable de los resultados 'BENERE
obtenidos en el trabajo.




Me es facil hacer lo que hago porgue me
apasiona.

Siento satisfaccion personal al realizar mi
trabajo

Soy el alma de la fiesta, cuando hay un
compartir en mi trabajo

Siento que contribuyo con el éxito del
equipo

Necesidad de
retroinformacion
(feedback) sobre
el rendimiento

Creo que es importante ser evaluado para
desarrollarme.

Me exijo a mi mismo por alcanzar lo mejor

Mecesidad de
sentirse realizado
con el grupo de
trabajo

Pienso que tengo un don especial para
hacer amigos

Permito que se rian de mi, con tal que sean
felices

Las amistades son mas valiosas que un
trabajo.

Disfruto ayudando a los demas

Busco la aceptacion de los demas

Ayudo a mis compaferos (as) sin esperar
recompensa

Podria cambiar
...don  especial

para relacionarme en

grupos de trabajo con

facilidad” y

Permito que se rian

de mi, sin importar ser

devaluado (a)’

Poder

Capacidad de
innovar

Tengo ideas creativas para solucionar
problemas

Busco informacion para solucionar alguna
dificultad

Buscan status o
posicion

Me siento satisfecho cuando reconocen mi
trabajo pablicamente




Son persuasivos

Me esfuerzo con la finalidad de ser

promocionado.

Busco persuadir a los que no estan de
acuerdo con mis ideas.

Apoyo en actividades, aunque no reciba el
credito

Me esfuerzo por obtener un beneficio

Competencia

Evito comprometerme en actividades que
no reconozcan mi trabajo

Busco a mis superiores para decirme en
gue puedo mejorar

Afiliacion

Son asertivos y
competitivos

Me satisface conocer mi lado positivo vy
negativo

Estoy atento a las oportunidades que
favorecen mi desarrollo

Buscan
activamente
contacto social
con los demas

Hago lo posible por ganarme la amistad de
las personas.

Ayudo porgue sere reconocido

alguien importante.

como

Me junto con personas que contribuyan con
mis planes.

Me buscan para persuadir a alguien de
cambiar su idea.

Mantenimiento de
redes
interpersonales

Mis amigos no empiezan la reunion sin que
esté presente.

Creo que deberia estudiar relaciones

publicas.

Mejor rendimiento

Mi objetivo es crecer rapidamente en esta

cuando estan | organizacion

presentes los | Siento satisfaccion personal al realizar mi
incentivos trabajo.

afiliativos Mi comprometo con la finalidad de alcanzar

los objetivos.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Motivacion laboral

Objetivo del instrumento

Estado afectivo a través de la
respuesta no especifica del sistema
nervioso auténomo

Nombres y apellidos del experto Sissy Paz Chapofian
Documento de identidad 42422600
Anos de experiencia en el drea 5 afios

' Maximo Grado Académico

Maestro en gestién de los servicios

de la salud
Nacionalidad Peruano -
Institucion Consultorio obstétrico vida mujer |
e..rl
Cargo Gerente
Numero telefonico 920761821
| Firma . S
&
T S e i
ﬁ"a’:'ig C.0.P. N* 37289
Fecha 2710512024
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Definicion de la variable: es definida por Palma (citado por Valle, 2021) se describe como el entorno emocional y psicolégico y

Validacién 3

Matriz de validaciéon del cuestionario de la variable clima organizacional

percibido en una organizacion, que afecta el comportamiento, la actitud y el rendimiento de sus miembros.

facilite el trabajo.

m T s}
. . : : =] 21 © y
Dimension Indicador [tem S| 2| 5| & Observacion
2| 2| 8| =
] = I
S| I ol @
M| Oo|l0o| x
La remuneracion estd de acuerdo con el |1 |1 |1 |1
Remuneracio | desempefio y los logros.
nes La remuneracion es atractiva en comparacion |1 |1 |1 |1
con otros hospitales.
Los objetvos de trabajo son metas |1 |1 |1 |1
Objetivos de | estratégicas.
trabajos Los objetivos de trabajo guardan relacionconla |1 (1 [1 |1
laborales El personal de salud tiene |la oportunidad de |1 |1 |1 |1
tomar decisiones en tareas de sus
Toma de "
. responsabilidades.
decisiones . —
Los jefes, tornan en cuenta las opiniones delos |1 |1 |1 |1
colaboradores, para la toma de decisiones.
Existe buena administracion de los recursos. T 111 |1
Recursos : _
materiales | Se dispone de recursos tecnologicos que |1 [1 (1 [1




Trabajo  en
equipo

El grupo con el que trabaja, funciona como un
equipo bien integrado.

Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

El jefe se éxito de sus

empleados.

interesa por el

En el hospital donde trabaja se promueve el

Desarrollo desarrollo del personal.
personal Las actividades en las que se trabaja permiten
S aprender y desarrollarse.
Realizacion Participa en definir los objetivos y las acciones
personal para lograrlo.
Se promueve |la gestion por competencias para
un mejor crecimiento profesional.
Desempefio | S valora los altos niveles de desempefio.
o La direccion promueve la capacitacion que se
Capacitacion .
necesita.
iy Se promueve la generacion de ideas creativas
Innovacion :
e innovadoras
Se cuenta con acceso a la informacion
MNivel de | necesaria para cumplir con el trabajo.
.. | informacion En el hospital, la informacion fluye
Comunicaci
adecuadamenle.
on . En los grupos de trabajo, existe una relacion
Relaciones .
interpersonal armomosa.
os Existe empatia entre todo el personal de salud

del servicio de obstetricia.




Es posible la interaccion con personal de salud
de mayor jerarguia.

Canales

de

comunicacion

Existen suficientes canales de comunicacion.

El hospital fomenta vy promueve Ia
comunicacion interna.

Nivel
cooperativo

El jefe inmediato promueve la cooperacion,
para cubrir cualguier eventualidad que surja en
el servicio de obsletricia.

En el servicio de obstetricia, se afrontan y
superan los obstaculos.

Existe colaboracion entre el personal de los
diversos servicios del hospital.

Supervision

Apoyo
trabajador.

al

El jefe inmediato brinda apoyo para superar
cualguier problema qgue se presenta.

Se recibe la preparacion y el apoyo necesario
para realizar el trabajo.

Existe un trato justo para el personal de salud
que labora en el servicio de obstetricia.

Métodos
trabajo

de

En el hospital, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

El trabajo se realiza en funcion a métodos o
planes establecidos.

Las responsabilidades del puesto, estan
claramente definidas con el método de trabajo.

Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo

Evaluacidn

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar el desempeno del personal de salud.




Se dispone de un sistema para el seguimiento
y control de las actividades.

Las evaluaciones al personal de salud que
labora en el servicio de obstetricia, se realizan
de manera constante.

Involucrami
ento laboral

MNivel de
COMPromiso

Se sienle comprometido con el eéxito del

hospital.

El personal de salud demuestra su compromiso
laboral, solucionando cualquier problema que
surja.

Cada trabajador se considera factor clave para
el éxito del hospital.

Se siente como parte de una familia en el
hospital.

Cumplimiento
de la tarea

Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo.

En el hospital, se hacen mejor las cosas cada
dia.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.

El hospital cumple a tiempo con los pagos de
horas complementarias

Calidad de
vida trabajo

En el hospital donde labora, se preocupan por
velar la integridad de cada trabajador.

El hospital donde labora, considera gue es
buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Clima organizacional

Obijetivo del instrumento

Medir el comportamiento, actitud,
rendimiento de personal de salud y
su percepcion frente a su ambiente
laboral

Nombres y apellidos del experto

Alvaro Martin Luna Cisneros

Documento de identidad

45422475

Anos de experiéncia en el area

6 ANOS

Maximo Grado Académico

Maestro en Gestién de los Servicios
de la Salud.

Nacionalidad Peruano

Institucion Hospital nacional Almanzor
Aguinaga Asenjo

Cargo Médico asistencial

Numero telefénico

948580282

Firma

Fecha

27/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario de la variable motivacion laboral

Definicion de la variable: McClelland (citado por Burger y Dorner (2017) desarrolla la teoria de motivacion de logro, quien
conceptualiza a dicha variable como una respuesta a cambios en los estados afectivos. Una situacion especifica provocara un cambio

en el estado afectivo a través de la respuesta no especifica del sistema nervioso auténomo.

[y 3 @
. . . : ] o o .
Dimensidn Indicador Item E EIRAR: Observacion
o| Bl 8| 3
= = £ =
S| @ g| @
OO x
Me emociono al estar frente a nuevos |1 |1 (1 |1
Asumen riesgos desaflos.
U 'esgos y Respondo ante situaciones que impliquen
rinden mejor bajo laan ri T11 (1 (1
las  condiciones 2.9un resgo. —
Cuando veo una tarea dificil me ofrezco a
de un reto . 111 (1 (1
realizarla.
moderado —
Prefiero las actividades que demanden 'BENERE
Loaro retos.
g La satisfaccion de un trabajo realizado es |1 |1 (1 |1
mejor que recibir premios.
Satisfaccion Encuentro una manera creativa para 'BENERE
personal al asumir | desarrollar mi trabajo
suU Me agrada la satisfaccion de terminar una
. o T11 (1 (1
responsabilidad tarea dificil
Soy responsable de los resultados 'BEEERE
obtenidos en el trabajo.




Me es facil hacer lo gque hago porgue me
apasiona.

Siento satisfaccion personal al realizar mi
trabajo

Soy el alma de la fiesta, cuando hay un
compartir en mi trabajo

Siento que contribuyo con el éxito del
equipo

Necesidad de
retroinformacion
(feedback) sobre
el rendimiento

Creo que es importante ser evaluado para
desarrollarme.

Me exijo a mi mismo por alcanzar lo mejor

Necesidad de
sentirse realizado
con el grupo de
trabajo

Pienso que tengo un don especial para
hacer amigos

Permito que se rian de mi, con tal que sean
felices

Las amistades son mas valiosas que un
trabajo.

Disfruto ayudando a los demas

Busco la aceptacion de los demas

Ayudo a mis compaferos (as) sin esperar
recompensa

Poder

Capacidad de
innowvar

Tengo ideas creativas
problemas

para solucionar

Busco informacion para solucionar alguna
dificultad

Buscan status o
posicion

Me siento satisfecho cuando reconocen mi
trabajo publicamente




Son persuasivos

Me esfuerzo con la finalidad de ser

promocionado.

Busco persuadir a los que no estan de
acuerdo con mis ideas.

Apoyo en actividades, aungue no reciba el
credito

Me esfuerzo por obtener un beneficio

Competencia

Evito comprometerme en actividades que
no reconozcan mi trabajo

Busco a mis superiores para decirme en
gue puedo mejorar

Afiliacion

Son asertivos y
competitivos

Me satisface conocer mi lado positivo y
negativo

Estoy atento a las oportunidades
favorecen mi desarrollo

que

Buscan
activamente
contacto social
con los demas

Hago lo posible por ganarme la amistad de
las personas.

Ayudo porgque seré reconocido

alguien importante.

como

Me junto con personas que contribuyan con
mis planes.

Me buscan para persuadir a alguien de
cambiar su idea.

Mantenimiento de
redes
interpersonales

Mis amigos no empiezan la reunion sin que
esté presente.

Creo que deberia estudiar relaciones

publicas.

Mejor rendimiento
cuando estan

Mi objetivo es crecer rapidamente en esta
organizacion

incentivos
afiliativos

trabajo.

Mi comprometo con la finalidad de alcanzar
los objetivos.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Motivacion laboral

Objetivo del instrumento

Medir como esté el estado afectivo
de los trabajadores en relacién con
el clima laboral.

Nombres y apellidos del experto

Alvaro Martin Luna Cisneros

Documento de identidad

45422475

Afios de experiencia en el area

6 ANOS

Maximo Grado Académico

Maestro en Gestion de los
Servicios de la salud.

Nacionalidad Peruano

Institucion Hospital Nacional Aimanzor
Aguinaga Asenjo.

Cargo Médico Asistencial

Nuamero telefénico 948580282

Firma

P

Juad » REEE SEI50

Fecha

27/05/2024
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Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna

Confiabilidad

Tabla 3
Confiabilidad del cuestionario clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,983 50

En la prueba de confiabilidad el valor de Alfa de Cronbach fue de 0,983 lo cual
establece una muy alta confiabilidad del cuestionario de clima organizacional.

Tabla 4

Confiabilidad del cuestionario clima organizacional, segun elementos

. Varianza de . Alfa de
Media de escala . Correlacion total .
si el elemento escala si el de elementos Cronbach si el
- elemento se ha . elemento se ha
se ha suprimido . corregida .
suprimido suprimido

CL1 171,55 1702,252 ,587 ,983
CL2 170,97 1695,078 ,644 ,983
CL3 171,28 1687,602 J77 ,982
CL4 170,72 1694,459 , 707 ,983
CL5 171,19 1682,599 ,700 ,983
CL6 171,50 1686,032 ,692 ,983
CL7 171,36 1693,885 ,665 ,983
CL8 171,41 1679,039 ,820 ,982
CL9 171,44 1690,187 ,649 ,983
CL10 171,27 1674,770 , 749 ,982
CL11 170,38 1716,302 ,511 ,983
CL12 171,05 1705,315 ,641 ,983
CL13 170,67 1679,589 , 782 ,982
CL14 170,55 1690,188 ,662 ,983
CL15 170,78 1700,904 ,623 ,983
CL16 170,89 1696,004 , 735 ,983
CL17 170,33 1703,303 ,587 ,983
CL18 170,63 1723,762 ,354 ,983
CL19 171,19 1675,044 ,800 ,982
CL20 170,98 1680,809 137 ,983
CL21 170,53 1686,126 , 762 ,982

CL22 170,77 1666,246 ,907 ,982




CL23 171,17 1673,129 ,808 ,982

CL24 171,17 1667,859 ,890 ,982
CL25 170,78 1686,364 731 ,983
CL26 170,63 1682,206 ,848 ,982
CL27 170,28 1704,142 723 ,983
CL28 170,89 1669,464 ,803 ,982
CL29 170,67 1695,621 712 ,983
CL30 171,19 1670,821 ,785 ,982
CL31 170,91 1668,563 ,811 ,982
CL32 171,25 1691,556 725 ,983
CL33 171,25 1700,159 ,618 ,983
CL34 171,19 1692,250 727 ,983
CL35 171,28 1688,205 ,720 ,983
CL36 171,14 1693,774 ,666 ,983
CL37 171,14 1683,647 ,708 ,983
CL38 170,69 1679,139 ,813 ,982
CL39 171,06 1679,266 ,809 ,982
CL40 171,25 1668,317 ,859 ,982
CL41 171,20 1693,498 ,668 ,983
CL42 171,02 1704,555 ,564 ,983
CL43 170,75 1683,524 ,842 ,982
CL44 170,73 1687,881 ,805 ,982
CL45 170,80 1686,958 , 751 ,982
CL46 170,86 1687,805 767 ,982
cL47 171,09 1682,943 ,813 ,982
CL48 171,00 1681,175 176 ,982
CL49 171,11 1691,972 ,692 ,983
CL50 171,06 1690,948 729 ,983
Tabla b

Confiabilidad del cuestionario motivacion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
914 40

En la prueba de confiabilidad el valor de Alfa de Cronbach fue de 0,914 lo cual

establece una muy alta confiabilidad del cuestionario motivacion laboral.



Tabla 6
Confiabilidad del cuestionario motivacion laboral, segun elementos

. Varianza de L, Alfa de
Media de escala . Correlacion total .
si el elemento escala si el de elementos Cronbach si el
o elemento se ha . elemento se ha
se ha suprimido . corregida o
suprimido suprimido

ML1 146,52 340,381 321 ,913
ML2 146,34 340,832 ,433 ,912
ML3 146,22 340,745 ,445 ,912
ML4 146,50 345,365 ,318 ,913
ML5 146,30 337,577 ,464 ,911
ML6 145,84 342,070 442 ,912
ML7 146,16 336,102 ,497 911
ML8 145,95 340,807 ,500 911
ML9 146,42 341,994 ,401 ,912
ML10 146,16 339,785 ,485 911
ML11 145,67 343,049 577 911
ML12 145,88 340,048 ,485 911
ML13 147,02 345,127 ,268 ,914
ML14 146,25 336,984 ,604 ,910
ML15 146,94 334,663 432 ,912
ML16 146,50 338,667 ,494 911
ML17 147,44 357,964 -,083 ,919
ML18 147,06 352,060 ,064 ,916
ML19 145,98 337,285 ,596 ,910
ML20 145,97 337,618 ,569 ,910
ML21 146,45 330,760 ,613 ,909
ML22 146,39 334,528 , 705 ,909
ML23 147,27 319,785 ,662 ,908
ML24 147,67 334,478 ,439 ,912
ML25 147,56 349,107 ,143 ,915
ML26 146,39 340,115 ,460 ,912
ML27 146,34 351,150 ,143 ,915
ML28 146,53 326,316 , 711 ,908
ML29 146,84 332,928 ,509 911
ML30 146,09 341,578 522 ,911
ML31 146,52 336,635 ,484 911
ML32 145,77 340,055 ,607 911
ML33 146,16 334,324 ,565 ,910
ML34 147,77 342,976 ,329 ,913
ML35 147,97 338,697 ,360 ,913

ML36 147,05 330,744 ,540 ,910




ML37
ML38
ML39
ML40

146,48
147,94
148,09
146,84

332,381
343,774
337,832
328,197

,632
272
,397
,588

,909
,914
,912
,910




Anexo 5. Consentimiento informado

Titulo de investigacion: Clima organizacional y motivacion laboral en un servicio de

obstetricia de un hospital, Lambayeque 2024.
Investigadora: Ana Cecilia, Poémape Flores.
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y
motivacion laboral en un hospital, Lambayeque 2024” cuyo objetivo es Determinar la
relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral en un hospital,
Lambayeque 2024. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del Programa
de Maestria en Gestion de los servicios de salud de la Universidad César Vallejo del
campus Chiclayo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con
el permiso del Hospital.

El impacto del problema de la investigacion se centra en la importancia de
comprender y mejorar el clima organizacional y la motivacion laboral en un servicio
de obstetricia de un hospital de ESSALUD Chiclayo. Este estudio podria ayudar a
identificar areas de mejora en el ambiente laboral, lo que a su vez podria aumentar la
satisfaccion y el compromiso de los trabajadores, posiblemente mejorando la calidad

de la atencion médica y la retencion del personal en el hospital.
Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y

algunas preguntas.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de minutos y se realizara
en el ambiente del servicio de obstetricia del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga
Asenjo. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando

un namero de identificacion y, por lo tanto, serdn anénimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,

los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no seréd usada para ningun otro proposito fuera de la investigacién. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo

determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador:
Poémape Flores, Ana Cecilia, email: anacepo2001l@gmail.com y asesor: Reyes
Pérez, Moisés David, email:

Consentimiento:

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.
Nombre y apellidos: ..o
Fechayhora: ..o

FIrmMa oo



Anexo 7. Andlisis complementarios

Tablas de resultados

Prueba de normalidad de datos

En la investigacién hay 64 participantes, por lo tanto, la prueba de normalidad se
realizd con Kolmogorov-Smirnov con un nivel de confianza fue del 95%. Segun los

siguientes supuestos.

Si: Sig. < 0.05 adopta una distribucion no normal. Usar Rho de Spearman
Sig. = 0.05 adopta una distribucion normal, Pearson

HO: Los datos presentan una distribucién normal.

Ha: Los datos no presentan una distribucion normal.

Tabla 7

Prueba de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Realizacion personal ,109 64 ,058
Involucramiento laboral ,106 64 ,071
Supervision ,106 64 ,071
Comunicacion ,077 64 ,200"
Condiciones laborales ,099 64 ,197
Clima organizacional ,071 64 ,200"
Motivacion laboral ,079 64 ,200"

En la tabla 11, la variable clima organizacional presenta un sig de 0,200 > 0,05 y
Motivacién laboral con un sig. de 0,200 > 0,05. Con el cual se acepta HO, indicado
gue tienen una distribucién normal. Por lo tanto, se estableci6 el coeficiente Pearson

para la contrastacion de hipotesis.



Anexo 8. Autorizacion para la intervencion del estudio
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Anexo 9. Propuesta

Titulo de la propuesta:

Propuesta de para mejorar el clima organizacional y la motivacion laboral en un

servicio de obstetricia, Lambayeque 2024.

Presentacion

Esta propuesta, de edificar un programa de capacitacion para mejorar el clima
organizacional y la motivacion laboral en el servicio de obstetricia de un hospital de
Lambayeque, que permitird desarrollar en el personal una mejor comunicacion, un
trabajo en equipo, elevando el desempefio laboral y brindando oportunidades de

desarrollo profesional.

Concepto de la propuesta

La propuesta esta cimentada en practicas orientadas a reforzar las habilidades para
la interaccion de los trabajadores de salud del servicio de obstetricia; ya que generara
un incremento efectivo en la forma de comunicarse y en realizar un trabajo en equipo,
asi como también optimizard que la motivacion laboral de ellos si elevamos el
desempeiio y buscamos oportunidades de desarrollo profesional, coincidiendo con

los aportes (Rodriguez et al., 2021).

Objetivos de la propuesta

Los objetivos son: general, elaborar un programa de capacitacién para mejorar el
clima organizacional en el hospital de Lambayeque y como especificos: (i) Disefar
feed back para los trabajadores del servicio de obstetricia (ii) Proporcionar este

programa al jefe del servicio de obstétrica para planificar su ejecucion.

Justificacion

Este programa de capacitacion se justifica y se considera de mucha importancia en
el hospital, ya que ofrece una oportunidad de mejora para el clima organizacional y la
motivacion laboral, ya que se encontr6 que en ambos existe una relacion directa,
iniciando en primer lugar, con la elaboracién del diagndstico situacional, obteniendo
la identificacion de las causas que desencadena un clima organizacional regular. Por
lo tanto, este programa estard apoyado en tres ejes o procesos que es el
fortalecimiento del liderazgo en gobernanza, fortalecer la comunicacion asertiva y

trabajo en conjunto, fortalecer las supervisiones y evaluaciones, asi como sus



reconocimientos; cuyos responsables seran el director del hospital, responsable de
recursos humanos, el jefe del servicio y supervisora del servicio de obstetricia. He de
considerar que estas actividades se llevaran a cabo en el presente el afio, de manera
mensual segun lo estipulado en el cronograma. Asimismo, esta avalada por
postulados fundamentales como es la participaciébn, autonomia, cooperacion,

adaptacion al cambio e integracion.

La presente propuesta se centra en realizar un feed back para los trabajadores del
servicio de obstetricia como un método para incrementar la motivacion laboral en los
trabajadores del servicio de obstetricia, el cual les sera de mucho beneficio para su

desenvolvimiento en los contextos donde se relacionan.

Fundamentos tedéricos

Esta propuesta tiene sus fundamentos en la teoria de clima organizacional de Sonia
Palma (citado por Castro y Espinoza, 2019), en la que se centra en la idea de que
esta variable resulta de las percepciones que tienen todos los trabajadores acerca de
su ambiente de trabajo, incluyendo aspectos como la cultura organizacional, las
relaciones interpersonales, las politicas y el liderazgo de la empresa. Palma sostiene
gue el clima interviene de manera directa en la motivacion, desempefio y el
compromiso del trabajador, asi como en la retencion y satisfaccion del talento humano
en la institucién. Segun su teoria, un clima laboral positivo se caracteriza por la
existencia de relaciones de confianza, comunicacién efectiva, reconocimiento del
trabajo bien hecho y un ambiente de trabajo colaborativo. Ante ello, Okoli y Nwakoby
(2020) sefalan que el clima organizacional abarca la percepcién, las emociones y las
actitudes compartidas por los integrantes de una organizacion respecto a sus
elementos fundamentales. El clima organizacional refleja las normas, los valores y las
actitudes que conforman la cultura de la organizacion, distinguiéndola de otras.
Asimismo, para Lewin (citado por Raza et al., 2023) la variable en mencion se refiere
al estado de equilibrio o desequilibrio psicolégico que perciben los individuos dentro

de una organizacion, influenciado por la interaccion de variables internas y externas.

Seguidamente, se tiene a la teoria de la motivacion de McClelland (citado por Fischer
etal.,, 2023), propuesta por el psicélogo David McClelland, se focaliza en las
necesidades humanas basicas y en cémo estas necesidades afectan el
comportamiento individual siendo el logro, afiliacion y la necesidad de poder. Estas



necesidades influyen en el comportamiento humano y en la motivacion para alcanzar
metas y objetivos. Segun McClelland, estas necesidades son aprendidas a lo largo
de la vida y pueden variar en intensidad de una persona a otra. La teoria sugiere que
las personas con una alta necesidad de logro son propensas a ser mas exitosas en

entornos donde pueden establecer metas retadoras y recibir feedback sobre su
desempefio.

Caracteristicas

El programa de capacitacion se centra en realizar un feedback del personal de salud,
basada en la retroalimentacion que se deberia realizar en todos los trabajadores,
reconociendo sobre cdmo estan realizando sus actividades, en que tareas se ha visto
un buen o excelente y desempefio y en cuales es necesario mejorar, para lo cual se
le brindara el asesoramiento necesario. Este feed back contribuira a mejorar la
motivacion y esforzarse por mejorar en aquellas tareas que donde les falta y también

le da al trabajador un sentido de pertenencia, incrementando la calidad de atencion.
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Cronograma de actividades

N° ESTRATEGIAS ACTIVIDADES ANO 2024
8 9 10 11
1 Fortalecer Taller: X
habilidades Gobernanza
gerenciales:
gobernanza
2 Fortalecer la Emofeedback X
comunicacion.
Asertiva y
trabajo en
equipo.
3 Supervision y Feedback X
evaluacién
periodica
4 Recompensar  Reconocimientos X
el buen verbalesy
desempeiio escritos.

Referencias
Rodriguez, F., Secin, R., Ramirez, J. (2022). El trabajo en equipo como parte de un
sistema de salud. Acta Med. 2021;19(4):477-479. doi:10.35366/102530.

Ongallo, C., y Gallego, D. (2020). «El ‘emofeedback’: la inteligencia emocional y el
feedback en los procesos de acompafiamiento». Revista de Ciencias de la
Comunicacion e Informacion 25 (2):1-22. https://doi.org/10.35742/rcci.2020.25(2).1-
22.
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