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RESUMEN

El presente trabajo tuvo por objetivo general determinar la relacion entre el
desempeiio motivacional y el clima laboral post pandemia en trabajadores
asistenciales de un Centro de Salud, Lambayeque; para lo cual se desarroll6 una
investigacion de tipo no experimental, descriptivo correlacional, se trabajé con una
poblacion censal de 50 trabajadores. Se aplicd dos instrumentos para medir el clima
organizacional (modelo de Litwin y Stringer) y el cuestionario de desempefio
motivacional (Lopez-Martinez, Olam y Ibarra-Cisneros Manuel Alejandro) de caracter
psicométrico, a nivel estadistico se emple6 tablas de frecuencia proporcionales, se
aplicé una prueba de hipétesis Chi — cuadrada para demostrar la correlacion inter —
variables. Como resultados se encontré que la distribucién de respuestas se
concentro en nivel medio y bajo en las dimensiones del clima organizacional y del
mismo modo la proporcion de respuestas valoraba en gran proporcion al nivel medio
en el desempefio motivacional el cual tuvo solo una dimensidn la motivacion
extrinseca, orientandose hacia el nivel bajo por lo que existe una correlacion
proporcional entre las variables en estudio, generalmente demostrando ciertos
problemas de caracter organizacional, los cuales impactan en los diferentes

desempeiios motivacionales.

Palabras clave: Desempefio motivacional, clima laboral, trabajador asistencial.
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ABSTRACT

The general objective of this work was to determine the relationship between
motivational performance and the post-pandemic work environment in care workers at
a Health Center, Lambayeque; for which a non-experimental, descriptive correlational
investigation was developed, working with a census population of 50 workers. Two
instruments were applied to measure the organizational climate (Litwin and Stringer
model) and the motivational performance questionnaire (Lépez-Martinez, Olam and
Ibarra-Cisneros Manuel Alejandro) of a psychometric nature, at statistical level
proportional frequency tables were used, applied a Chi-square hypothesis test to
demonstrate the inter-variable correlation. As results, it was found that the distribution
of responses was concentrated at a medium and low level in the dimensions of the
organizational climate and in the same way the proportion of responses valued the
medium level in motivational performance in great proportion, which had only one
dimension: extrinsic motivation. , oriented towards the low level, so there is a
proportional correlation between the variables under study, generally demonstrating
certain problems of an organizational nature, which impact on the different motivational

performances.

Keywords: Motivational performance, work environment, care worker.
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INTRODUCCION

En los tiempos post pandemia se visibiliza de forma tangible que las
caracteristicas que cada organizacion requiere para ser exitosa y competitiva en el
rubro en el que se encuentra se sustenta en la gestion la cual a nivel de su
implementacion permite el correcto estimulo del clima laboral de caracter positivo en
sus colaboradores, y un desempefio motivacional alto teniendo claramente
establecido que estos factores son clave para el desempefio profesional y obviamente
incrementar los estandares de productividad, esto es muy importante en sectores
como la educacion o mucho méas aun la salud publica. (Deroncele, 2021) Pero en la
realidad estas organizaciones son pocas y por lo tanto una gran parte de las existentes
en diferentes sectores productivos deben estar luchando por mantener una pertinente

cultura organizacional y clima laboral (Alfaro, 2019)

A nivel global el clima laboral y su cultura se aprecia en diferentes paises de
corte capitalista la generacion de estrés debido a la presion por alto rendimiento, esto
mengua el desempefio y si no va acompafiado de una mejora de las condiciones
laborales puede ser catastrofico para la organizacion en términos de productividad;
este nivel de productividad se ve de todos modos impactado por la condicidon
ambiental y sanitaria consecuencia de una pandemia que inmovilizo por cierto tiempo
el aparato productivo (Andrade, 2022) A nivel latinoamericano las condiciones son
similares, no todos los paises del continente presentan una economia estable, la
condicion post pandemia ha impactado realmente el todos los aspectos de la vida
humana y por lo tanto se requiere de una nueva vision de la gestion del talento
humano, las tendencias socialista y capitalista en el modelo econémico de los paises
de la regién sigue siendo un factor clave para la orientacion de la dinamica
organizacional ya sea en empresas u organizacion con funcion asistencial en salud
(Ayon — Ponce, 2021)

A nivel nacional en las organizaciones, se ha empezado a vislumbrar una
disconformidad con el empleador. Los estudios a nivel nacional reportan como una de
las causas mas frecuente es la percepcion del clima laboral donde se ejerza una
presibn como niveles o lineas de mando de caracter autoritario, lo cual tiende a
impactar severamente en la efectividad del trabajador y su desempeifo; esto sobre

todo en organizaciones donde el cuidado de la salud es el rubro principal, se ha podido
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apreciar que en el tiempo actual la poblacién se ha tornado mas propensa a
desarrollar cuadros patolégicos muchos asociados a la condicion estresante del
medio y mas aun que no existe una cultura instalada sobre adecuados estilos de vida
gue sean mas pertinentes para poder compatibilizar los tiempos de actividad laboral
con lo de descanso (Chagray, 2020)

Los cambios post pandemia en el ritmo de atencion, tiempo de espera y
conglomerado de enfermedades propios del tiempo y clima actuales ha logrado
complejizar la actividad del personal de salud, en ambientes muchos de estos poco
colaborativos, donde al margen de este proceso interno de la organizacién dedicada
a la labor sanitaria se evidencia una inoperancia por parte de las autoridades en
resolver los problemas necesarios para agilizar la labor asistencial y brindarle un valor
agregado que requiere, lo cual genera un clima negativo en la institucion de salud,
donde el personal opta por no desarrollar de modo diligente sus funciones, lo cual es
causado por una disminucion del desempefio motivacional; el impacto es claro en los
pacientes que sufren mala actitud, falta de compromiso para el cuidado por parte del

personal asistencial (Bayser, 2022)

En este mismo razonamiento se apreciaron trabajos en donde se pone de
manifiesto que en muchas instituciones de salud, cuyo objetivo fundamental es
preservar la salud de los que se atienden en estas, lo cual resulta también paraddjico
gue no presten la correcta atencion al trabajador asistencial en cuanto al clima laboral
y una permanente motivacion laboral, esto es fundamental para poder establecer
lineamientos y politicas que permitan despegar en este tema, logrando una 6ptima

productividad y rendimiento laboral (De Las Casas, 2022)

Esta situacién problematica se visualiza en Chiclayo y especificamente los
centros de salud como lo res el C.S. José Olaya, que, de acuerdo con lo expresado
por varios de sus colaboradores y trabajadores asistenciales, se percibe una serie de
conflictos al interno de la organizacion que no le permite brindar una requerida
atencion a los pacientes, este clima resulta ser perjudicial para los colaboradores y
para los pacientes impactando en el nivel de motivacion y desempefio mermando la
productividad, evadiendo responsabilidades, o llegando incluso al incumplimiento de

funciones, es en este sentido que surge el problema de investigacion: ¢Cudl es la
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relacion entre el desempefio motivacional y el clima laboral post pandemia en

trabajadores asistenciales de un Centro de Salud, Lambayeque?

La presente investigacion se justifica por tanto a nivel practico porque
proporcionara reportes validos y basados en la evidencia sobre el desempefio
motivacional y sobre el clima laboral, esto contribuira de cierta medida a la
modificacion de politicas del sector en la labor asistencial de personal de salud, es
I6gico también pensar en una justificacion tedrica que esta enmarcada en demostrar
los postulados teoricos del enfoque organizacional en gestion de los servicios de
salud; metodol6gicamente aportara el presente trabajo a establecer a nivel no
experimental descriptivo correlacional, la fiabilidad psicométrica de los instrumentos
empleados y finalmente a nivel cientifico proporcionara una arista de como las
ciencias de la salud en especifico para la maestria puede dar una pertinente respuesta

a un problema de salud como lo es la atencion al paciente.

Los objetivos del presente trabajo en primer lugar a nivel general tenemos:
establecer la relacion entre el desempefio motivacional y el clima laboral post
pandemia en trabajadores asistenciales de un Centro de Salud, Lambayeque.; y como
objetivos especificos: Identificar el clima laboral post pandemia en trabajadores
asistenciales de un Centro de Salud, Lambayeque; caracterizar el desempefio
motivacional de los trabajadores asistenciales de un Centro de Salud, Lambayeque y
comparar la relacion entre el desempefio motivacional con el clima laboral post
pandemia en trabajadores asistenciales de un Centro de Salud, Lambayeque. Se
tendra en cuenta la siguiente hipotesis cientifica: existe relacion significativa entre el
desempefio motivacional y el clima laboral post pandemia en trabajadores

asistenciales de un Centro de Salud, Lambayeque.



Il. MARCO TEORICO

Para poder implementar el presente estudio que permitirA una mejor
comprension de la relacion del desempefio motivacional con las caracteristicas
organizacionales como el clima u otras mas es necesario copilar algunos trabajos
previos a nivel nacional , como el trabajo de Huaman (2019) que determino la
correlacion de las motivaciones con desempefios laborales de los empleados, con
bases a las dos dimensiones en las motivaciones (Motivaciones Extrinsecas e
Intrinsecas). La variable dependiente también tiene dos dimensiones (Desempefios
de las tareas y Civismos). Probando la validez y la confiabilidad del instrumento con
el coeficiente de Alfa de Cron Bach: 0.674 motivacion y 0.921 desempefios laborales,
siendo las herramientas confiables y consistente. Mide la relacion que hay entre las
dos variables, lo que rechazan las hipétesis nulas (Ho); lo cual, se afirma con un 95%
confianza que hay correlacion de las motivaciones con desempefios laborales en el

trabajador asistencial del hospital de salud Belenpampa.

Del mismo modo se tiene a Vargas (2019) que observo una disminucién de los
desempeiios laborales y faltas de motivaciones de parte del trabajador. Su finalidad
es el analisis de la correlacion del Clima Organizacional con Motivacién ocupacional
en la mencionada institucion. Metodolégicamente es basica, corte transversal, no
experimental, cuantitativo, correlacional; con una poblacion de 65 trabajadores
asistenciales y administrativos. Concluyendo que el clima organizacional se
correlaciona con un 61,5% de forma proporcional con la motivacion laboral, por lo cual
es fundamental mantener sostenida la motivacion en el sector, ademas de incentivar
a la integracién del personal con la finalidad de fomentar relaciones de caracter

motivacional.

También se encuentra el trabajo de Barrientos (2020) que evidencio la
desconformidad del trabajador con el ambiente de trabajo, los reconocimientos hacia
ellos, su sueldo, y linea de carrera, logrando determinar la correlacién de motivaciones
laborales con clima organizacional en trabajadores de la compafia.
Metodolégicamente es aplicada, corte transversal, no experimental, con una
poblacién de 20 empleados. Asimismo, concluye que las motivaciones laborales en el
trabajador son baja y se encuentra asociado desfavorable al clima organizacional en

el que se encuentra trabajando.
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De igual forma la investigacion de Medrano (2022) que, bajo un disefio
cuantitativo, aplicada, no experimental, estudio a 55 trabajadores en poblacién -
muestreo censal, las recolecciones de datos se utilizaron escalas tipo Likert, que se
valida por el experto y para la confiabilidad utilizo el coeficiente de Alfa de Cronbach
los resultados en la region asiatica 0.960, mientras que 0.946 en Quilmand; por lo
que, se considero fiable el instrumento. Asimismo, se emplea los métodos de analisis
factoriales en los desempefios laborales y resume en componentes comunes, por lo
gue solo se analiza la dimension clima organizacional con objeto de dar identificacion
a la principal dimension que impacta a los desempefios laborales. Los hallazgos de
este estudio fue que, el clima organizacional esta correlacionado y afecta
significativamente en los desempefios laborales del trabajador, resultando en una

estrecha correlacion de las variables.

Por altimo, se tiene a Pacherres (2022) que logro determinar la correlacion del
clima organizacional de RYL METALMECHANICS SAC con la motivacion laboral,
Lima, 2022. Empleando una metodologia exploratoria para valorar los niveles de
cumplimiento, transversal y no experimental; con una poblacion de 20 empleados de
las respectivas empresas y fue una encuesta censal. Se utilizaron dos instrumentos
para recolectar los datos: Cuestionarios cerrados tipo Likert, cuya validez fue
evaluada por juicio de expertos y confirmada. Se concluyé que el clima organizacional

esta relacionado con las motivaciones laborales.

Es en este sentido donde los niveles de concrecidén de los trabajos previos
llevan a enfocar la busqueda a antecedentes ya locales que compendian la region
Lambayeque como Burga y Wiesse (2018) que se propusieron en su trabajo de
investigacion describir la motivacion y los resultados laborales de los directivos de
empresas. Metodolégicamente cuantitativa, descriptiva. Debido a la pequefa
poblacién, los 17 empleados del territorio administrativo participaron en la empresa
agricola e industrial. Concluye que se correlaciona las dos variables. Estos
antecedentes sugieren que las motivaciones de la compafia han creado ambientes
de trabajo 6ptimos para que alcance mejor nivel de desempefios, esto refleja en los

indicadores de productividad.

También esta el trabajo de Pacheco (2018), quien evidencio una falta de

capacitacion de los empleados sobre las funciones que desempefian y un ambiente
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de trabajo inadecuado, logrando determinar si el clima organizacional de las empresas
antes mencionadas afectaba los incentivos. El método de investigacion es cuantitativo
y descriptivo, y el objeto de investigacion son 20 empleados. También se concluyo que
el clima organizacional no afect6 la motivacion. Este estudio es importante porque nos
da otra vision de lo que los empleados buscan en el centro de su trabajo, que estd mas
relacionado con un ambiente adecuado a sus funciones para proporcionar

conocimientos funcionales para un mejor desempefio laboral.

De igual forma se tiene a Nafez (2018) que en su estudio logro vincular la
motivacion con la satisfaccion laboral en la empresa Transportes Pakatnamu S.A.C.
Este estudio se ajusta a un tipo de investigacion relacionada con un disefio transversal
no experimental. Se utilizo como método una encuesta con 2 cuestionarios para las
variables. Por la pequeiia poblacion, se seleccionaron 14 trabajadores participan del
estudio. Concluyéndose con una correlacion directa moderada entre las dos variables,
obteniéndose un valor de p = 0,000 < 0,05 para la significancia. A partir de este
estudio, se puede ver las importancias de las motivaciones en los desempefios del

trabajo de un colega. Esto ayudara a nuestro trabajo de investigacion.

En este sentido también es necesario enunciar a Huapaya y Elorriaga (2019),
gue determinaron el nivel de clima laboral relacionandolo con la motivacion laboral en
una compainiia industrial de Chiclayo, desarrollando un estudio descriptivo con disefio
experimental. En este estudio participaron 100 empleados de diferentes
departamentos de la empresa. Con base en el analisis realizado en este estudio, los
autores concluyeron que un buen ambiente de trabajo es beneficioso para los
compairieros de trabajo y que el nivel de motivacion de los empleados varia segun el
género. De este estudio se puede obtener informacion muy importante: los niveles del
clima laboral con las motivaciones de los empleados en la empresa estan

directamente relacionados.

Y por ultimo tenemos a Millones Thalia y Segundo Tineo (2023) realizaron un
estudio e una empresa de transportes cuyo objetivo fue determinar la correlacién de
motivaciones con desempefios laborales de empleados de las empresas antes
mencionadas. Asi, es ampliamente conocida las importancias de factores humanos
en las organizaciones. Con una poblacion compuesta por 30 empleados. Se usé

encuestas como técnicas y cuestionarios y es validado por experto de la industria.
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Para analizar los datos se uso los programas estadisticos Spss version 21.0 y la hoja
de célculo Ms Excel 2013, y el coeficiente Rho de Spearman fue de 0,608, que se
correlacioné positivamente con la Escala de calificacion de correlacion de Spearman,
lo que indicé que, si hay correlacion entre las variables, concluyendo que las

motivaciones estan relacionadas al desempefio laboral.

A nivel internacional tenemos trabajos tales como el de Barra (2023) quien
estudié en conjunto con sus colaboradores el impacto de la covod19 en la dinAmica
laboral donde se estudi6 a la motivacién con el desempefio laboral durante el Covid19
con un enfoque cuantitativo correlacional, trabajdndose con una muestra de 106
trabajadores asistenciales encontrando una visible correlacion entre ambas variables,
evidenciando ademas que la mayoria de trabajadores vieron mermados sus

desempefios laborales y también los niveles de motivacion.

Mero (2021) quien evidencio niveles de descontento en los colaboradores de
la organizacion, lo cual resultaba en un impacto en rendimiento de estos a nivel de
cumplimiento de tareas y obviamente también un fallo en los valores personales en la
organizacion se concluyé este trabajo evidenciando la presencia de relaciones
positivas moderadas y significativas entre las variables con el fin de desarrollar
recomendaciones programaticas para promover un mejor clima laboral y desempeiio
profesional. Esta indagacion es de suma importancia porque se puede ver las faltas
laborales y organizacionales, y, por lo tanto, recomendar mejoras para abordar las
deficiencias, fortalecimientos del desempefio funcional de los empleados y relaciones

entre el trabajador con la compafia para la consecucion de los objetivos en comunes.

También es necesario mencionar a Cabanilla, Cando y Valencia (2022)
presentaron un trabajo que evidencia la problematica existente sobre la satisfaccion
laboral como determinante de la productividad del capital humano, determinando la
correlacién del clima organizacional con desempefios laborales de los funcionarios de
la entidad publica. Su metodologia fue descriptiva y relacional, corte transversal, no
experimental, cuantitativo, con una poblacién de 95 colaboradores que presentaban
falla en su motivacion que en conjunto con una serie de factores con impacto negativo
influian preponderantemente en el desempefio, por lo que era necesario generar una
estrategia para mejorar el clima laboral y la motivacién de los colaboradores de dicha

institucion.
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Del mismo modo Herrera y Rovalino (2022) evidenciaron deficiencias para
lograr los objetivos trazados debido a la falta de motivacion y mala comunicacion. Su
finalidad fue dar determinacién de qué forma las estrategias motivacionales fortalecen
el desempefio laboral de docentes de una institucion educativa. Su metodologia es
indagacion descriptiva, cualitativo, con una poblacién de 18 docentes que laboran en
la organizacién. Asimismo, se concluye que hay falencias en el clima organizacional
y necesita ser mejorado, asi el ambiente sea suficiente para que el docente realice su
funcion diaria. Esta indagacion es de importancia porque le permite a la compafia
descubrir la zona de inflexion que impide el progreso y también sugiere planes para

mejorar el clima organizacional.

Es necesario también reportar el trabajo de Sastre — Riva (2022) que observo
la falta de identificacion de los trabajadores y deficiencias en la organizacion,
sustentando la relacion entre competencia y rendimiento: por la via de regulacion de
recursos en la alta capacidad, donde el desempefio motivacional resulta ser clave. Su
metodologia de investigacion fue deductivo, inductivo, estadistico, bibliografico, y de
enfoque cualitativo, concluyo que existe falencia del clima organizacional y los
empleados de la organizacion carece de motivacion. Los colaboradores estan
motivados para hacer su trabajo porque sienten que no estan agregando valor a su
rol y no estan siendo felicitados por su labor, lo que hace que se sientan resentidos

con la empresa.

Por altimo, es necesario indicar que Bayser (2022) presentd una investigacion
en la que se reporta como la sobrecarga de trabajo, funciones no definidas entre otras
impactan en la motivacion y rendimiento de personal de salud. En una investigacion
no experimental, cuantitativo, correlacional, transversal, con una poblacién de 70
colaboradores del sector asistencial entre enfermeras y médicos, concluyendo que la
calidad de atencién del personal de salud es mejor en medida que exista una
adecuada satisfaccion laboral, la cual se evidencia en el trato y atencion a los
pacientes y que marcaba una diferencia con los centros de salud particulares donde
los niveles de atencion eran personalizados; entonces es necesario mantener de

forma perpetua la satisfaccion laboral y los niveles de motivacion en estado 6ptimo.

El presente trabajo considera un conjunto de conceptos clave e importantes

referentes al clima laboral. De cierta manera los elementos de estructura, de funcion
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y mas aun los de personalidad componen las bases para un comportamiento dentro
de la organizacion y por lo tanto impactan sobre esta (Iglesiay Torres, 2019). Se debe
tener en claro que el constructo clima organizacional debe ser definido como todos
los elementos conductuales de los colaboradores de una organizacién que motivados
por un compromiso asumido aseguran una identificacion con la organizaciéon donde
el ambiente de trabajo brinde satisfaccion a los colaboradores y logre los objetivos de
la organizacion (Correa y Llanos, 2022).

Se afirma ademas que el constructo clima laboral asume caracteristicas las
cuales tienden a ser percibidas por el colaborador, una constelacion de elementos
como las expectativas, la misma motivacion y los niveles de satisfaccion tienen un
notorio impacto en el rendimiento laboral, y a su vez facilita el crecimiento
organizacional procurando elevar los niveles de productividad, la eficacia y la
eficiencia de las mismas ( Shahzad,2023) Es también clave destacar que para 1968
se compone la teoria de los factores higiénicos de Herzberg donde la integracion del
ambiente de trabajo donde se encuentren adecuadas condiciones ambientales y
fisicas para el ejercicio profesional, aunado a las condiciones salariales, laborales,
relacionales y de beneficio que los colaboradores pueden hallar en su organizacion;
esto permite el incremento sostenido de la productividad y los niveles de
reconocimiento a los colaboradores por las actividades que realizan garantizan a la
par de un crecimiento profesional una autorrealizacion que es fuente clave de la
motivacion de los trabajadores de la organizacion; es aqui donde en 1968 Litwin y
Stringer elaboraron un modelo que relacionaba al liderazgo, costumbres, sucesos, y
elementos ambientales que lograban condicionar las actividades de los colaboradores

de una organizacion (Sok, 2023)

Algunos trabajos de investigacion evidenciaron bajo los formatos de aptitud y
comportamiento de los colaboradores un comportamiento meétrico del clima
organizacional es decir se logré cuantificar el mismo y asociar esto con la
productividad y metas organizacionales, y de esta manera es facil poder determinar
los puntos criticos donde se movilizan las metas y la productividad de la organizaciéon
(Rubel, 2023) este conjunto de organizadores funcionan como descriptores de la
organizacion que al ser evaluados permiten desarrollar mejora continua en esta al

identificar las fortalezas y debilidades (Hernandez et al., 2018).
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Del mismo modo un analisis de los factores que movilizan la motivacion es
sustancial para poder reconocer los factores clave para elevar los niveles de
productividad, generando satisfaccion, reconocimiento y crecimiento personal en
este, y del mismo modo a la par de la autorrealizacion el beneficio para la organizacion
(Madero, 2019). Los modelos que se describen a raiz de este analisis sirven para

nutrir los parametros de eficacia y eficiencia (Vargas, 2022)

En este trabajo una de las bases fundamentales para organizar la
informacién del proceso investigativo se centra en este enfoque de Litwin y Stringer
gue desarrollaron un cuestionario sustentado en la propuesta teérica de McClellan
cuyaidea era la de sustentar en base a la percepcion de las personas o colaboradores
(generalmente de indole subjetivo) la movilizacion de un conjunto de dimensiones
como: recompensa, responsabilidad riesgo, lealtad, apoyo, identidad, calidez,
conflicto y estructura organizacional (Hernandez et al., 2018).

Existe también toda una caracterizacion de la variable desempefio motivacional
gue moviliza las caracteristicas del colaborador para sentirse motivado en el espectro
laboral, condicionado muchas veces por temas personales o laborales de acuerdo con
algunos trabajos como el de Cisneros (2019) y Alvarez (2018) se valoraria también
una eficacia del desempefio en funcion del rendimiento y competencia para
permanecer motivado y que como contraprestacion se retribuya al personal y respalde

las destrezas propias del colaborador (Ramos et al., 2019)

Al analizar el desemperio laboral es necesario reconocer que este presenta las
siguientes dimensiones: eficacia, eficiencia y relacion interpersonal, donde se puede
apreciar formalmente que para lograr estos principios en los colaboradores es
necesario que estos conozcan sus funciones y las actividades que deben desarrollar
organizadamente, del mismo modo que las herramientas estratégicas para
gobernanza de la organizacion (Iglesias, 2019). Existe una notoria influencia del
modelo centrado en competencias que generalmente se alinea con los resultados
previstos de la organizacion procurando generar habilidades constructivas de
creatividad e innovacion donde el colaborador realmente es fundamental para lograr
las metas organizacionales (Pacherres y Marrufo, 2020). Es en este momento que se
vislumbra la potencialidad de la teoria de Maslow que orienta toda una linea de

investigacion a establecer las bases que configuran la estructuracion de la motivacion
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humana que es la herramienta por la cual todo colaborador incrementa su desempenfo
(Giamos, 2023)

El presente trabajo se soporta en una categorizacion adecuada de desempefio
motivacional generada por Pacherres y Marrufo (2020) donde las dimensiones a
valorar son: la eficiencia, como concepto netamente técnico al mejorar la calidad
ofertada de sus productos donde existe una clara relacion entre las entradas que son
los objetivos con las actividades procesuales (Xu, 2023); la segunda dimension es la
eficacia que se considera como la relacion existente entre resultados deseados versus
resultados obtenidos; la tercera dimension es la denominada relacion interpersonal
gue se constituye en una modalidad de interaccién entre los diferentes colaboradores

de una organizacion.
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.  METODOLOGIA
3.1.1 Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica al tratar de resolver un problema
organizacional para generar teoria al respecto en el marco de la gestion de servicios
de salud (Hernandez — Sampieri, 2018). El enfoque de investigacion es cuantitativo,
con un disefo correlacional descriptivo, de caracter no experimental; dado que solo
ha valorado la relacion entre las dos variables de estudio mas no se pretendio la
manipulaciéon de ninguna de ellas por parte del investigador (Hernandez — Sampieri,
2018). Finalmente, se pretende alcanzar una comprension detallada de como el clima
laboral postpandemia influye en el desempefio motivacional de los trabajadores
asistenciales en un Centro de Salud en Lambayeque. Se busca identificar la relacion
entre estas variables y revelar posibles problemas organizacionales que afectan la

motivacion.

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima Laboral (Variable Independiente).
Definicion conceptual

Litwin y Stringer lo definen como "un conjunto de propiedades medibles del
medio ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas que
trabajan en la organizacion y que influyen su motivacion y comportamiento” (Medrano,
2022)

Definicion Operacional

Se define operacionalmente al clima laboral como un constructo para ser
medido por una escala de Likert la cual demostrara el efecto del auto concepto de
clima y sus valores relacionales y como esto influye en su comportamiento y

motivacion.

Indicadores: Normatividad organizacional, Nivel de formalidad, Cumplimiento de
obligaciones, Conocimiento de las politicas, Niveles jerarquicos, Nivel de

regulaciones, Auto administracion, Compromiso con el trabajo, Iniciativa personal,
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Estimulo por un trabajo bien hecho, Reforzamiento positivo, Desafios que impone el
trabajo, Satisfaccion por las relaciones humanas, Comprension de parte de
superiores, Espiritu de apoyo mutuo, Nivel de rendimiento, Metas explicitas, Normas
de gestibn de calidad, Soluciones participativas, Logro de objetivos personales,

Vocacion.

Escala de medicién: Ordinal

Variable 2: Desempeiio motivacional (Variable Dependiente).
Definicién conceptual

El desempefio motivacional es el conjunto de fuerzas internas y externas que
hacen que un empleado elija un curso de accion y se conduzca de cierta manera"
(Medrano, 2022).

Definicion Operacional

Se define al desempefio motivacional como un constructo que permite bajo la
técnica de auto concepto en escala Likert en qué medida las fuerzas externas

permiten que la persona logre desarrollar objetivos y alcanzar metas.

Indicadores: Aprobacion, Seguridad en el empleo, Reconocimiento, Desarrollo

profesional, Remuneracion adecuada, Condiciones de trabajo.
Escala de medicion: Ordinal

3.3 Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion.

La poblacion estuvo constituida por 50 trabajadores asistenciales nombrados
de un centro de salud Lambayeque, la cual es importante tomar en cuenta para poder

desarrollar un muestreo adecuado (Hernandez — Sampieri, 2018).
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3.3.2 Muestra

La muestra estuvo conformada por 50 trabajadores asistenciales de un centro
de salud Lambayeque, esta muestra fue obtenida de forma censal por lo tanto no hubo

muestreo.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de investigacion que se utilizo fue la encuesta, con las
caracteristicas de objetividad, y versatilidad, empleada de forma pertinente en
trabajos de investigacion para gestion de servicios de salud, logrando una alta
eficiencia en la recopilacion de datos (Herndndez — Sampieri, 2018).

Se utilizaron dos instrumentos importantes tipo cuestionario de acuerdo con las
variables de estudio para poder medir las variables de estudio como son desempeifio
motivacional y clima laboral. En anexos se ubicaron las fichas técnicas de los
instrumentos; el primero permitio la determinacion de la percepcion de los
trabajadores en referencia al clima laboral, presentando una confiabilidad de 0.890
alfa de Cronbach; el segundo, ademas determino la percepcion de los trabajadores
en relacion con el desempefio motivacional en el trabajo, cuya confiabilidad es de 0.81

alfa de Cronbach.
35 Procedimientos

Se solicitd permiso a la instituciéon por medio de una carta de presentacion
dirigida por la Escuela de Posgrado al director de la institucion, luego se identifico a
los miembros de la muestra, aplicando previamente el célculo muestral y luego se
aplicé el consentimiento informado, con los sujetos participantes luego de brindar el
consentimiento se inici6 la técnica exploratoria para realizar la aplicacion de
instrumentos, con la exclusiva finalidad de valorar la linea de base de ambas variales,

empezando en primera instancia en trasmitirles el consentimiento informado.

Se desarrollé un formulario de Google para la construccion de la prueba test,
modelando alli los datos generales y contribuyendo al valor anodino de dicha
herramienta mermando los probables sesgos en aparecer, y del mismo modo y de

forma complementaria se ha desarrollado algunas entrevistas con la finalidad de
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realizar una exploracion mas integral, empleando mecanismos presenciales o

remotos.
3.6 Método de analisis de datos

Al tener la informacién colectada por la instrumentacion respectiva se sometio
a un tratamiento de datos estadistico por medio del Excel y software SPSS 26 en
espafiol, generando la base de datos y luego se aplicd estadistica descriptiva para
poder organizar y presentar la informacion a nivel exploratorio por medio de tablas
para facilitar su comprensién. Para probar la hipétesis planteada de forma
correlacional se utilizé la estadistica inferencial por medio de la prueba de chi —
cuadrado con bondad de ajuste. Complementariamente se empleara la prueba de Rho

de Spearman para asociar los constructos de naturaleza ordinal.
3.7 Aspectos éticos

En el apartado ético se contemplé estrictamente el proceso de ética de la
investigacion cientifica bajo el marco de las conductas responsables de investigacion,
preservando el derecho de autor y combatiendo el plagio a todo el momento. Se
trabajo el principio de igualdad a permitir a todos los elementos de la muestra tener
las mismas condiciones de aplicacidon de los dos cuestionarios, el principio de
beneficencia se expresara en que el cuestionario a aplicar es inocuo para las
sensaciones y sentimientos del encuestado, y la equidad en el trato a cada uno de los
encuestados. Del mismo modo los elementos de bioética tales como la justicia,
beneficencia que van a permitir desarrollar de la forma mas inocua posible el trabajo

de investigacién presentado.

Del mismo modo en la recoleccion de informacion se tuvo en cuenta el
consentimiento informado de forma personalizada con los colaboradores de la
institucion objeto de estudio, generando los espacios de libertad y autonomia para el
trabajo planteado y sustentado en el protocolo de ética de la escuela de posgrado de
la Universidad Cesar Vallejo, como son la verdad, honestidad, respeto y
responsabilidad. Los elementos de biética de Potter también seran tomados en cuenta

en lo concerniente a justicia, beneficencia, no maleficencia.
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V. RESULTADOS

Se realiz6 la investigacion y con la recoleccion de datos mediante la encuesta

en trabajadores asistenciales de un centro de salud, Lambayeque.
Tabla 1

Correlacion entre las dimensiones del clima organizacional con el desempefio

motivacional en trabajadores de un centro de salud.

Correlacion del desempefio motivacional

Dimensiones del clima organizacional — - —
EG. Correlacion desempefio motivacional

Estructura 29 0,75
Responsabilidad 31 0,81
Recompensa 29 0,91
Desafio 33 0,81
Relaciones 27 0,88
Cooperacién 25 0,79
Estandares 20 0,82
Conflicto 28 0,91
Identidad 24 0,73

Nota: aplicacion de la correlacién con un Nivel de significancia p > 0,05

En la tabla 1 evidencia el estado de correlacion entre las dimensiones en
estudio por medio del estadigrafo de Rho de Spearman, se puede evidenciar la
relacion entre dimensiones del clima organizacional versus el desempefio
motivacional con su Unica dimensién, cabe destacar que la mas alta correlacion
corresponde a 29 personas en la dimension recompensa que establece alto
desempeiio motivacional con un 0,91 a una significancia de 0,05. Por otro lado 28
personas presentaron un nivel correlacional en la dimension conflicto presentando un

bajo desempefio motivacional con una significancia de 0,05 con el valor de 0,91.

16



Tabla 2

Nivel de las dimensiones del clima organizacional en trabajadores de un centro de

salud.
Dimensiones del clima organizacional Nivel de las dimensiones
Alto Medio Bajo
Estructura 9 28 13
Responsabilidad 10 31 9
Recompensa 14 29 7
Desafio 7 33 10
Relaciones 11 27 12
Cooperacion 8 25 17
Estandares 10 30 10
Conflicto 15 28 7
Identidad 11 18 21

Nota: elaborado en base a las respuestas de los trabajadores del centro de salud.

En cuanto a la tabla 2 se puede apreciar que las dimensiones del clima
organizacional presentaron un estado que denota una concentracion ubicada en la
zona media; asi en la dimension “estructura” 28 trabajadores presentaron nivel medio
y 13 en nivel bajo; en la dimension “responsabilidad” 31 trabajadores presentaron nivel
medio y 10 estan en nivel alto; para la dimension “recompensa” se evidencia 29
trabajadores con nivel medio y 14 trabajadores presentaron nivel alto; en el caso de
la dimensién “desafio” se presentan 33 trabajadores en nivel medio en cambio 10
trabajadores presentaron nivel bajo; en la dimension “relaciones” se ubican 27
trabajadores en nivel alto, y 12 trabajadores en nivel bajo; para la dimension
“cooperacion” 25 trabajadores presentaron nivel medio y 17 trabajadores nivel bajo;
para la dimensién “estandares” 30 trabajadores presentaron el nivel medio y 20
trabajadores, repartidos en 10 y 10 se ubicaron en los niveles alto y bajo
respectivamente; ante la dimensién “conflicto” 28 trabajadores presentaron un nivel
medio, y 15 trabajadores un nivel alto y por ultimo ante la dimension “identidad” 21

trabajadores presentaron un nivel bajo y 18 trabajadores un nivel medio.
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En cuanto al segundo objetivo del presente trabajo que es “caracterizar el
desempeiio motivacional de los trabajadores asistenciales de un Centro de Salud,

Lambayeque”, se desarroll6 la tabla 3.

Tabla 3

Nivel de los indicadores de la dimension motivacion extrinseca del desempefio

motivacional en trabajadores de un centro de salud.

Indicadores de la dimension motivacion extrinseca Nivel de los indicadores
Alto Medio Bajo
Aprobacion 10 27 13
Seguridad en el empleo 9 29 12
Reconocimiento 13 29
Desarrollo profesional 11 30
Remuneracion adecuada 11 29 10
Condiciones de trabajo 10 25 5

Nota: elaborado en base a las respuestas de los trabajadores del centro de salud

La tabla 3 presenta estado en el que se encuentra el nivel de los indicadores
de la dimension motivacion extrinseca de la variable desempefio motivacional, en el
indicador “aprobacion” 27 trabajadores presentaron nivel medio y 13 trabajadores
nivel bajo; en el indicador “seguridad en el empleo” 29 trabajadores presentaron un
nivel medio y 12 trabajadores un nivel bajo; en el indicador “reconocimiento” 29
trabajadores presentaron un nivel medio y 13 trabajadores un nivel alto; en el indicador
“desarrollo personal” 30 trabajadores presentaron un nivel medio y 11 trabajadores
presentan un nivel alto; ante el indicador “remuneracién adecuada” 29 trabajadores
presentaron un nivel medio y 11 trabajadores presentaron un nivel alto; y en el
indicador “condiciones de trabajo” 25 trabajadores presentaron un nivel medio y 10
trabajadores un nivel alto. En este sentido las condiciones que movilizan la estructura
motivacional del desempefio estan centradas en los indicadores “reconocimiento”,
“desarrollo profesional” y “remuneracion adecuada” los cuales movilizan a la
motivacion de caracter extrinseco por tratarse de respuestas directas a estimulos

organizacionales precisos para la funcion y desempefio.
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En cuanto al tercer objetivo: comparar la relacion entre el desempefio
motivacional con el clima laboral post pandemia en trabajadores asistenciales de un
Centro de Salud, Lambayeque; para lo cual se establecen las tablas 4, 5y 6:

Tabla 4

Niveles de las escalas globales del desempefio motivacional con el clima

organizacional en trabajadores de un centro de salud.

Nivel de escala global de desempefio
Nivel de la escala global de clima motivacional Total

organizacional Alto Medio Bajo parcial
Alto 3 (6%) 8 (16%) 0 (0%) 11 (22%)
Medio 7 (14%) 25 (50%) 2 (4%) 34 (68%)
Bajo 0 (0%) 3 (6%) 2 (4%) 5 (10%)
Total parcial 10 (20%) 36 (72%) 4 (8%) 50 (100%)

Nota: elaborado en base a las respuestas de los trabajadores del centro de salud.

La tabla 4 presenta el estado de las variables relacionadas en cuanto a los
niveles obtenidos entre las escalas globales de la variable desempefio motivacional
con la variable clima organizacional; en ella se puede apreciar que 3 trabajadores
presentaron niveles altos en ambas variables; 25 trabajadores presentan niveles
medio en ambas variables y 2 trabajadores presentan niveles bajos en ambas
variables; teniendo ademas en cuenta que 8 trabajadores presentaron un nivel alto en
la escala de clima organizacional y medio en la escala de desempefio motivacional; y 7
trabajadores presentaron un nivel medio en la escala de clima organizacional y un nivel

alto en desempefio motivacional.
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Tabla 5

Niveles de desempefio motivacional y reconocimiento y recompensas en trabajadores

de un centro de salud.

Reconocimiento y recompensa al trabajador

Desempefio motivacional Total parcial
Alto Medio Bajo
Alto 3 (6%) 8 (16%) 0 (0%) 11 (22%)
Medio 7 (14%) 25 (50%) 2 (4%) 34 (68%)
Bajo 0 (0%) 3 (6%) 2 (4%) 5 (10%)
Total parcial 10 (20%) 36 (72%) 4 (8%) 50 (100%)

Nota: elaborado en base a las respuestas de los trabajadores del centro de salud.

La tabla 5 presenta la condicion de movilizacion central de las variables al
evaluar de forma cruzada el desempefio y el reconocimiento y recompensa al
trabajador, se ha encontrado que existe una relacién positiva entre el desempeiio
motivacional en un 72%, Cuando los trabajadores asistenciales perciben un clima
laboral favorable, con un liderazgo efectivo, comunicacién abierta, reconocimiento y
recompensas adecuadas, tienden a sentirse mas motivados en su trabajo. Por otro
lado, un clima laboral negativo con un 8%, caracterizado por conflictos, falta de
comunicacion, falta de apoyo y ausencia de recompensas, tiene un impacto negativo
en la motivacién de los colaboradores de la organizacion. Es importante destacar en
cuanto a la condicién de esta relacion que la correlacion no implica causalidad mas
bien covarianza. Es decir, una correlacion positiva entre la motivacién y el clima
laboral no significa necesariamente que sea causa del otro. Pueden existir otros
factores o variables latentes que influyan en esta relacién. Donde la percepcion
individual de los empleados, la cultura organizacional y el tipo de trabajo realizado son

factores implicados pueda modificar las respuestas al test organizacional.
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Tabla 6

Tabla de contingencia entre el desempefio motivacional y el clima laboral en

trabajadores de un centro de salud.

Nivel de la escala Nivel de escala global de desempefio motivacional
global de clima
organizacional Alto Medio Bajo
Alto 0.89 0.71 0.70
Medio 0.73 0.91 0.71
Bajo 0.69 0.76 0.88

Nota: aplicacion de la correlacion con un Nivel de significancia p > 0,05.

La tabla 6 evidencia el estado de correlacion entre las variables en estudio por
medio del estadigrafo de Rho de Spearman, por tratarse de ser escalas ordinales y
con valores proporcionales, teniendo en cuenta que los valores de correlacion se
cuantifican de acuerdo al resultado obtenido; los valores superiores a 0,8 indican una
correlacion alta; donde al correlacionar los niveles de la escala global de clima
organizacional con los del desempefio organizacional las categorias alto — alto
presentan una correlacion de 0.89, las categorias medio — medio presentan una
correlacién de 0,91 y las categorias bajo — bajo presentan la correlacion 0,89; los
valores superiores a 0,7 indican una correlacion moderadamente alta; tal como es el
caso de las combinaciones entre categorias medio — alto con una correlacioén de 0.73,
la categoria alto — medio con una correlacion de 0.71. la categoria alto — bajo con una
correlacién de 0,70, la categoria medio — alto con una correlacion de 0.73, la categoria
medio — bajo con una correlacion de 0.71, y la categoria bajo — medio con una
correlaciéon de 0.76; y los valores inferiores a 0,7 hasta 0,3 se consideran como
correlacién moderada a minima expresados en este caso con la categoria bajo — alto
con una correlacién de 0.69; pudiéndose inferir el estado de correlacién entre ambas
variables es alto en cuando a los binomios correspondientes alto — alto, medio — medio
y bajo — bajo. Lo cual habilita el terreno para desarrollar una parte inferencial por

medio de la prueba Chi — cuadrada.
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Se procedi6 posteriormente a desarrollar la prueba de hipétesis Chi Cuadrado
para lo cual en primera instancia se traduce la hipétesis de investigacion en hipotesis
estadistica; en este caso el enunciado de la hipotesis de investigacion es “Existe
relacién significativa entre el desempefio motivacional y el clima laboral post
pandemia en trabajadores asistenciales de un Centro de Salud, Lambayeque”. Luego
se establecio la Hipétesis estadistica, la cual esta formada por un Ho: El desempefio
motivacional no se relaciona con el clima laboral post pandemia en trabajadores
asistenciales de un Centro de Salud, Lambayeque y una Ha: El desempefio
motivacional se relaciona con el clima laboral post pandemia en trabajadores

asistenciales de un Centro de Salud, Lambayeque

Se toman en cuenta algunos parametros para el calculo manual de esta tabla
cruzada (Tabla 4), se puede observar las proporciones cruzadas alto — alto (3%);
medio — medio (50%) y bajo — bajo (4%), donde el interior, se componen a los datos
observados una Rho de Spearman de 0.831 (ver anexo 11) donde los datos
observados y las sumas parciales los datos esperados; configuran los grados de
libertad donde se evalu6 un X? = 7.327 tabular; y los gl = 8, y a una probabilidad de
error de p=0.05, siendo este valor el de su significancia se procedio a desarrollar el
valor calculado que es X? = 56,78 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis alternativa: Ha (Ver anexo 11): Por lo que el desempefio motivacional se
relaciona con el clima laboral post pandemia en trabajadores asistenciales de un
Centro de Salud, Lambayeque. La correlacion estadistica entre la motivacion y el
clima laboral es un tema de interés en el ambito de la psicologia organizacional y mas
aun en temas relacionados con la gestion de servicios de salud. La correlacion es una
medida para el presente caso de caracter no paramétrica que indica la relacion entre

dos variables, en este caso, la motivacion extrinseca y el clima laboral.
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V. DISCUSION

El clima laboral es una de las piezas clave mas importantes dentro de los
componentes organizacionales que permiten logros y avances en una determinada
organizacion y mucho mas aun en el sentido de poder permitir el desarrollo adecuado
de los procesos organizacionales (TDIT, 2022); donde las variables en estudio operan
de forma fehaciente; en el caso de clima laboral se puede afirmar la caracterizacién
multifactorial de sus dimensiones que abarcan muchos aspectos contenidos en los
mecanismos de la motivacién, el hecho mismo de concentrar las diferentes
dimensiones en si mismas a nivel medio, implica cierto nivel de insatisfaccion por
parte de los trabajadores del centro de salud lo cual de manifiesto coincide con el
trabajo de Cabanilla, (2022) quienes encontraron que la productividad de los
colaboradores estaba en funcion de la satisfaccion laboral, en una muestra de 95
trabajadores demostraron que existe la necesidad de construir estrategias solidas

para poder regular el clima laboral.

Cuando se trata de la dimensién estructura con una carga de trabajadores en
el nivel medio y seguida del nivel bajo; se puede afirmar explicitamente que
organizacionalmente es percibido el centro de salud con fallas en el organigrama o
aun mismo en las funciones o en el cuadro analitico del personal; lo cual coincide con
Bayser (2022) quien en su trabajo también indica la presencia de factores importantes
gue se coligan con los indicadores del presente trabajo de investigacion tales como
las funciones no definidas y la sobrecarga de trabajo en base a una muestra de 70
trabajadores del area de salud evidencio que estos factores modelan la motivacion la
cual es fuente de satisfaccion laboral que reflejaba en el trato a los pacientes, esto
constituia una diferencia clara entre centros estatales y centros privados. La
dimension “responsabilidad” estd enmarcada con esta actividad propia en la
organizacion por parte del colaborador, esto implica mucho al tema de la productividad
y rendimiento por lo que es conveniente visualizar como la investigacion de Sastre —
Riva (2022) referente a fallas en la identificacién y pertenencia institucional de los
trabajadores logro también establecer una relacion entre rendimiento con
competencia, donde la alta capacidad depende directamente de la motivacion, esta
motivacion a la par que da un sentido de pertenencia implica para la percepcion del

trabajador que esta agregando valor a su rol en la organizacion, por lo
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que debe ser notado y premiado por esta organizacién caso contrario genera

resentimiento.

En cuanto a la dimension “recompensa” es evidente la cantidad de trabajadores
en nivel medio seguidos del nivel alto, lo cual indica que hay un robusto sistema de
incentivos laborales en el sector el cual permite y engancha al trabajador, por la
promesa de percibirlos; lo cual es la base de un sistema de motivacion y refuerzo esto
coincide con el trabajo de Vargas (2019) logro en su trabajo desarrollar un analisis de
la correlacion del Clima Organizacional con Motivacion ocupacional en una muestra
de 65 trabajadores asistenciales y administrativos, estableciendo una correlacién
entre motivacion con clima organizacional y por ende la motivacion presentaba una
fuente importante como caracter de impulso para la implementacion de programas y
objetivos; en cuanto a la dimension “desafio” se aprecia una concentracion de auto
concepto a nivel medio y seguido del nivel bajo, donde se puede inferir la resistencia
ante los retos lo cual es explicado en el trabajo de Mero (2021) quien demostré que
la motivacién impacta en los niveles de conformidad con el cumplimiento de tareas o
la aplicacion de procesos para generar logros organizacionales, por lo tanto, el
rendimiento productivo de una organizacion sufre cuando existe disconfort en el
colaborador y la organizacion, el hecho concomitante de los indicadores relacionados

con los valores personales.

En cuanto a la dimension “cooperacion” los trabajadores asistenciales se hallan
distribuidos en gran medida en el nivel medio primero y luego en el nivel bajo lo cual
nos muestra un distanciamiento entre estos, producto de un clima laboral con fallas a
nivel comunicacional lo cual coincide con el trabajo de Herrera y Rovalino (2022) que
involucra dentro de los mecanismos por los cuales una organizacién no desarrolla los
objetivos propuestos a una falla en la comunicacion y en la motivacion, evidenciando
en su muestra de 18 docentes en qué medida los elementos comunicacionales
pueden impactar en la misma motivacion, asimismo ofrece la idea clara de que esta
comunicacion fluida fortalece al clima organizacional; lo cual tiene que relacionarse
con ladimensién “estandares” donde homogéneamente se distribuyeron a nivel medio
y bajo; lo cual se relaciona con los elementos de capacitacion lo cual coincide con el
trabajo de Pacheco (2018), que encontré6 que una falta de capacitacion de los

empleados sobre las funciones que desempefian se relaciona también con un
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ambiente de trabajo inadecuado, en esta relacidbn se establece como el clima

organizacional era impactado a nivel de los incentivos de la muestra: 20 empleados.

En cuanto a la dimensién “conflicto” se manifiesta la presencia de trabajadores
en el nivel medio y alto lo cual asevera problemas notorios del clima laboral, aun no
resueltos lo cual es explicado en el trabajo de Huapaya y Elorriaga (2019), que
determinaron el nivel de clima laboral relaciondndolo con la motivacion laboral con
una muestra de 100 empleados de diferentes departamentos de una organizacion,
comprobando que el clima laboral es generado en un buen ambiente de trabajo
incrementando el nivel de motivacién de los empleados, el cual varia segun el género
de cada uno; y para concluir con esta primera parte de la discusion se tiene la
dimension “identidad” donde los trabajadores asistenciales presentan una
concentracion de respuestas que los catalogan en los niveles bajo y medio, en este
sentido la identidad y pertenencia estan gobernadas por la motivacion lo que se
explica en el trabajo de Millones Thalia y Segundo Tineo (2023) determinaron la
correlacién de motivaciones intrinseca y extrinseca con los desempefios laborales de
empleados con una muestra de 30 empleados, se correlacion6 positivamente estas
motivaciones con el desempefio laboral a nivel de su productividad, lo cual también

se visualiza en otros trabajos (Bringsén, 2022)

Ahora se desarrollara el tema de la motivacion laboral y mucho mas aun del
desempefio motivacional, comun es conocido una organizacion requiere del soporte
del talento humano (Borghini, A , 2021) que es la clave para poder dar logros
organizacionales y poder posicionarse en el mundo empresarial, y de cualquier
organizacion, siempre se persigue de la motivacion para lograr las metas trazadas,
para este trabajo se ha recurrido a la motivacion extrinseca como Unica caracteristica
o atributo dimensional, y en base a la motivacion extrinseca se ha podido valorar los
indicadores de un adecuado desempefio que implica cumplimiento de metas al ser un
elemento imprescindible relacionado con el clima organizacional lo cual coindice y es
explicado en la investigacion de Barra (2023) el cual al llevar a cabo su trabajo durante
la pandemia ha podido valorar el desempefio laboral con la motivacion, desde el punto
de vista de la correlacion; donde en su tamafio muestral de 109 colaboradores estos

presentaban marcada adecuacién de los indicadores motivacionales, a nivel de
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motivacion extrinseca la cual cogobernaba las actitudes de respuesta ante el

instrumento.

En cuanto a la dimension Motivacion Extrinseca, Unica dimension del
instrumento; esta se ha desglosado en indicadores exprofeso; tales como el indicador
“aprobacién”, donde la distribucion de la opinidn se concentra en los niveles medio y
bajo lo cual indica un distanciamiento entre la mision institucional y la percepcion del
trabajador, lo cual afecta de modo sostenido al clima laboral tal como se explica en el
trabajo de Huaman (2019) que evalué la correlacion de las motivaciones con
desempeiios laborales de los empleados, empleando las dos dimensiones de la
motivacion (Extrinseca e Intrinseca) que fue también encontrada en otras
investigaciones (Abhicharttibutra, 2023), las cuales establecen una correlacion
estadistica con el desempefio laboral de trabajadores asistenciales del hospital de
salud Belenpampa; en cuanto al indicador “seguridad en el empleo”, se puede
apreciar también una distribucion en los niveles medio y bajo de la opinion de los
trabajadores asistenciales, esta seguridad esta representada por los resultados
laborales lo cual ya ha sido advertido por Burga y Wiesse (2018) que se propusieron
en su trabajo de investigacion describir la motivacién y los resultados laborales en una
muestra de 17 empleados demostrando que se correlacionan las dos variables, las
motivacion extrinseca han generado ambientes de trabajo 6ptimos para que alcance

mejor nivel de desempenios, esto se refleja en los indicadores de productividad.

En cuanto al indicador “reconocimiento” las opiniones de los trabajadores del
centro de salud concentran su opinidn en los niveles medio y alto, y esto nuevamente
es explicado por el sistema de incentivos generados a nivel sectorial lo cual es
explicado por Barrientos (2020) quien expreso en su investigacion que existe
desconformidad del trabajador con el ambiente de trabajo, cuando merman o
disminuyen los reconocimientos hacia ellos, su sueldo, y linea de carrera,
correlacionandose de forma proporcional y directa las motivaciones laborales con el
clima organizacional de tipo extrinseca, lo que fue confirmado por otros trabajos
(Dopolanni, 2022); por lo que a medida que se desarrolla uno el otro también; en
cuanto al indicador “desarrollo personal” la distribucion de opinion de los trabajadores
asistenciales se desarrollé6 en los niveles medio y alto lo cual coincide con los

indicadores de “remuneracion adecuada” y de “condiciones de trabajo”, donde los
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trabajadores demuestran una satisfaccion indirecta por estos puntos, los cuales
tienden a balancear un delicado equilibrio, entre ambas variables; lo cual es explicado
por Pacherres (2022) que logro determinar la correlacién del clima organizacional con
la motivacion laboral, de 20 empleados de las respectivas empresas y fue una
encuesta censal concluyéndose que el clima organizacional esta relacionado con las

motivaciones laborales.

Ahora corresponde detallar de modo pertinente la relacion proporcional que se
encontrg entre las dos viables al ser sometidas a una prueba no paramétrica como lo
es la prueba de Chi— cuadrado, al enfrentar los resultados de las escalas globales de
ambos instrumentos de investigacion; ademas de proporcionar luces propias sobre la
dindmica institucional en el centro de salud; el hecho de que los trabajadores sigan
un comportamiento correlacionado hace suponer factores en comun lo cual ha sido
explicado por Nafiez (2018) que en su estudio logro vincular la motivacion con la
satisfaccion laboral con 14 trabajadores participan del estudio, demostr6 una
correlacion directa moderada entre las dos variables; de esta forma bajo un analisis
factorial confirmatorio posterior se logré determinar de forma intrinseca factores
motivacionales extrinsecos en comun con los de clima laboral representados por la
satisfaccion laboral, sentido de pertenencia, valores de los trabajadores, desarrollo de
capacidades y competencias personales (Faez, 2021) por el tratamiento adecuado de
un aparato de fortalecimiento del talento humano como lo es el MINSA, el cual provee
siempre de capacitacion a su personal y de los incentivos necesarios de forma

presupuestal.

El hecho tangible de que algunos trabajadores presentan niveles altos en
ambas variables, el grueso de trabajadores asistenciales presente niveles medio para
ambas variables en la escala global y algunos trabajadores asistenciales presenten
niveles bajos en ambas variables; teniendo en cuenta las combinaciones de
proporcion en la tabla cruzada, se aprecia distribucion y concentracidon en los niveles
medio y alto cruzados; lo cual hace ya inferir una correlacion entre ambas variables;
en este sentido la motivacidén extrinseca gobierna a los factores de motivacién por
caracteres o factores externos, muchas de estas centradas en recompensas
laborales, reconocimiento social y organizacional (Gray, 2023) y el cumplimiento de

las expectativas laborales y al hablar de desempefio organizacional se refiere a un
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constructo que valora el nivel de rendimiento y de esfuerzo que un trabajador
asistencial muestra al cumplir un rol funcional dentro del centro de salud. (Vatani,
2021) Existe una relacion entre la motivacion extrinseca con el desempefio laboral
(Goodwyn, 2022) mediada por una cantidad de factores latentes, los que condicen a
la construccion de un efecto positivo sobre el desempenio laboral de forma terminal.
(Previtali, F; 2022)

Una motivacion de caracter extrinseca presenta también impactos que se
consideraria de caracter negativo en el desempefio motivacional en el sentido de la
obligatoriedad de ciertas actividades, presente merma en la motivacion intrinseca
(Kinman, 2022), lo cual genera una disminucién en el compromiso y conlleve a un
menor nivel de esfuerzo, y por lo tanto a problemas en el desempefio (Hugo-Van Dyk,
2023), también puede haber un efecto diferente cuando se trata de la motivacion
extrinseca la cual suele ser mas eficaz en tareas sencillas o de repeticion, donde la
recompensa se vincula directamente al rendimiento pero cuando suelen ser tareas
mas complejas estas permiten activar los patrones de creatividad del colaborador
(Lozano -Lozano, 2021) generando una motivacion intrinseca consistente en
mantener motivacion sostenida en funcién de la exploracion o experimentacion en
dichas tareas de mayor o creciente complejidad, logrando en muchos casos

autonomia y un sentido de logro personal. (Weng, 2022).

Por lo anteriormente expuesto es ahora compatible con la realidad la hipotesis
presentada, es aqui donde se entiende el papel clave que tiene el clima organizacional
o laboral en el contexto de la cultura organizacional para poder establecer aspectos

favorables relacionados con el rendimiento laboral,
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VI. CONCLUSIONES

1. Se identifico el clima laboral de los trabajadores asistenciales, se encontré
gue las dimensiones en cuanto a su nivel presentan una concentracion
ubicada en la zona media; asi en la dimension “estructura”, “desafio”,
“‘cooperacion”, “estandares” e “identidad” presentan una distribucién de
opiniones concentradas en el nivel medio y nivel bajo; en cambio en la
dimension “responsabilidad”, “recompensa”, “relaciones” y “conflictos”
presentan una concentracion de respuestas distribuidas en nivel medio y

alto.

2. Se determiné el desempeiio motivacional post pandemia en trabajadores
asistenciales a nivel de la dimension Unica del instrumento empleado que es
la dimension motivacion extrinseca donde los indicadores “aprobaciéon” y
“seguridad en el empleo” los trabajadores mostraban una opiniéon que los
concentraba en los niveles medio y bajo; en cambio los indicadores
reconocimiento”, “desarrollo personal”’, “remuneracion adecuada” vy
‘condiciones de trabajo” la distribucion de respuestas ubican a los

trabajadores en los niveles medio y alto.

3. Se establecio la relacion entre el desempefio motivacional con el clima
laboral post pandemia en trabajadores asistenciales de un Centro de Salud,
por medio de estadisticos de correlacion como la Rho de Spearman que
arrojo un valor de 0,831y luego se aplicé con nivel de significancia de p>0,05
la prueba de hipotesis de Chi— cuadrado por lo se afirma que “existe relacion
significativa entre el desempefio motivacional y el clima laboral post
pandemia en trabajadores asistenciales de un Centro de Salud,

Lambayeque”.
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VII.

3.

RECOMENDACIONES

A los directivos del centro de salud, promover u clima organizacional
adecuado que se sustente en la motivacion del colaborador, el presente
trabajo de investigacion evidencia la relacion entre las variables en estudio
gue afectan notablemente los desempefios laborales de los colaboradores,
por la mision que perciben del centro de salud y la fidelizacién respectiva.

A las autoridades del centro de salud, fortalecer los elementos constituyentes
del desempefio mot9vacional, empleando para ello el servicio de psicologia
y solicitando a los psicélogos convoquen a personar de psicologia
organizacional con la finalidad de brindar sensibilizacion sobre la naturaleza

de la cultura organizacional, el desempefio motivacional, y el clima laboral.

A futuros investigadores, emplear instrumental de caracter psicométrico
organizacional para valorar a la dimension de motivacion intrinseca, para
complementar la vision del constructo desempefio motivacional, del mismo
modo validar el instrumento en diferentes centros de salud propios para
poder estandarizar mejor y de forma mas eficiente las puntuaciones

obtenidas.
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Anexo 1.

Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA,DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
e Normativa
Estructura e Supervision De
o : , Actividades
Iggvr;'g y,,ﬁ;r'ngfén!ﬁn?oef'nsg Se define operacionalmente
) ) al clima laboral como un e Reconocimiento
propiedades medibles del : la likert:
) : . |constructo para ser medido| g Formal Escala likert:
medio ambiente de trabajo, la de Likert | ecompensa -
_ ercibidas directa o|POr una escala de Likert la ¢ Reconocimiento
Clima laboral | Per cual demostrara el efecto del Informal Nunca
indirectamente  por las . Casi nunca.
ersonas que trabajan en la autoconcepto de clima y sus bordnaci
personas g | valores relacionales y como| Relaciones Subordinacion A veces
organizacion y q'u'e intiuyen esto influye en su e Cooperacion Casi siempre
su motivacion y . L .
. » .7 | comportamiento y motivacion Siempre
comportamiento”.  (Garcia, e Compromiso
2009 . Con La
Identidad Institucion
e Identidad
Institucional
El desempefio motivacional| Se define al desempefio * Acciones
Desempefio  |es el conjunto de fuerzas motivacional como un Conductas  |e Eficacia
motivacional |internas y externas que| constructo que permite bajo * Periodos
hacen que un empleado elija| la técnica de autoconcepto
un curso de accién y se en escala Likert en que e Esfuerzos
conduzca de cierta manera". | medida las fuerzas externas Logros e RECUISOS

(Newstrom, 2011)

permiten que la persona
logre desarrollar objetivos y
alcanzar metas




Anexo 2

Desempefio motivacional y clima laboral post pandemia en trabajadores

asistenciales de un centro de salud Lambayeque
Alfaro Chavez, Oscar Alberto (orcid.org/0000-0002-3890-3104)
PLAN DE RECOLECCION DE DATOS
Para la recoleccién de datos se realizara los siguientes pasos:

- Para la recogida de informacién que permita valorar el desempefio motivacional
con el clima laboral del Centro de Salud se recurrird al cuestionario de Clima
Organizacional basada en el Modelo de Litwin y Stringer de 23 items y en el
cuestionario de Desempefio motivacional de Lopez-Martinez, Olam y lbarra-
Cisneros Manuel Alejandro de 15 items, estos instrumentos son validados por
expertos y permiten obtener informacion necesaria para ser procesada

estadisticamente.

- Laruta del plan de recoleccion parte con la solicitud al jefe del Centro de Salud
con la finalidad de permitir la aplicacion previo consentimiento informado a los
trabajadores asistenciales de dicho centro, al ser positiva la respuesta se
procedera a desplegar el consentimiento informado y luego la aplicacion de
ambos cuestionarios a los trabajadores, en horario de trabajo en los turnos
mafana y tarde o guardias diurna o nocturna que se desarrollen hasta aforar la
muestra, solamente con los que firmaron el consentimiento informado; esto

abarcara 2 semanas, de lunes a sabado.

- Luego de la recoleccion se procedera a desarrollar un tratamiento descriptivo
exploratorio con los datos empleando el ofimatico Excel para la tabulacion,
presentacion de resultados y luego pasar a construir las tablas cruzadas para la
prueba Chi — cuadrado que establecera el grado de relacion entre las variables

estudiadas.



9.

10. Capacidades a evaluar:

© N o o kM w0 D PRF

Anexo 3.

Fichatécnica del instrumento

DATOS INFORMATIVOS

Nombre del cuestionario:
Tipo de instrumento:
Lugar de ejecucion:
Autor:

Medicion:
Administracion:

Tiempo de aplicacion:

Forma de aplicacion:

Obijetivo:

Desempeiio motivacional y clima laboral
Cuestionario

Centro de salud José Olaya, Lambayeque
Litwin y stringer (1968)

Desempeiio motivacional y clima laboral
Personal asistencial

30 minutos

Individual — colectiva

Determinar la relacion entre el desempefio
motivacional y el clima laboral de un
centro de salud, Lambayeque

Desempefio motivacional:

Agotamiento emocional:

- Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado.

- Al final de la jornada me siento agotado.

Me encuentro cansado cuando me levanto por las mafanas.
Me siento fisicamente agotado por la labor que realizo.
Me siento frustrado por mi trabajo.

Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.

- En el trabajo siento que estoy al limite de mis

posibilidades.Despersonalizacion:

Creo que trato algunos pacientes como si fueran objetos.

Creo que tengo un compromiso mas insensible con la gente desde

guehago este trabajo.

Me preocupa gue este trabajo me esté endureciendo emocionalmente

Realmente no me importe lo que les ocurriera a algunos de los

pacientesa los que tengo atender.

Siento que los pacientes me culpan de algunos de sus problemas.



Realizacion personal
Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la

vida de otros.

Me encuentro con mucha vitalidad.
- Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada a mis pacientes.
- Me encuentro animado después de trabajar junto con los pacientes.
Clima laboral
Eficacia:
- Los trabajadores se identifican plenamente con la misién del hospital.
- Los trabajadores estan en la capacidad de realizar sus funciones.
- Los objetivos propuestos en el hospital se
cumplen. Eficiencia:
- Los trabajadores cumplen con sus metas anuales
- Los trabajadores cumplen con atender en el tiempo necesario a
los pacientes.
- Se evalla a todos los trabajadores dentro del
Hospital. Trabajo en equipo:
- Los trabajadores se apoyan entre si, para alcanzar objetivos comunes.
- La administracion contribuye a que los trabajadores realicen su tarea

en equipo.
11. Instrucciones:
El instrumento tiene como objetivo determinar. la relacion entre el
desempeiio motivacional y el clima laboral post pandemia en trabajadores
asistenciales de un centro de salud, Lambayeque Los datos recopilados
seran utilizados Unicamente para el desarrollo del estudio, por lo que

solicitamos su valiosa participacion para responder cada item, en donde:

0 =Siempre 1 =Casisiempre 2 =Aveces 3= Casinunca 4 =Nunca



Anexo 4

Encuesta: Clima Organizacional (modelo de Litwin y Stringer)

La presente encuesta tiene por finalidad conocer el clima organizacional entre los

colaboradores que trabajan de la organizacién en estudio. La informaciéon que

proporcione sera manejada con estricta confidencialidad y anonimato. Por ello

agradeceré se sirva responder con la mayor objetividad posible. No hay respuestas

correctas ni incorrectas.

Edad: Tiempo de Servicio: Cargo:

En el siguiente apartado, indique si Coincide (5) o Discrepa (1) con cada una de las

siguientes afirmaciones usando la escala numérica del 1 al 5:

DIMENSION ESTRUCTURA

[tems

1.Conozco con claridad la estructura organizativa completa de
la organizacion en la que laboro

2.En esta empresa no existen excesivos formalismos
(papeleos) para realizar mi trabajo.

3.Comprendo claramente cuales son mis obligaciones en el
trabajo y las cumplo en forma oportuna

4.Comprendo claramente las politicas de la empresa en la que
laboro

5.En esta organizacion se tiene claro los niveles jerarquicos

6.Las reglas y tramites facilitan que las nuevas ideas sean
tomadas en cuenta.

DIMENSION RESPONSABILIDAD

items

7.Siento que hago bien mi trabajo, en consecuencia, no
necesito estar verificandolo con mi jefe.

8.Me siento comprometido con mi trabajo.

9.Presento nuevas iniciativas personales en beneficio de la
organizacion.

DIMENSION RECOMPENSA

items

10.En la empresa en la que laboro recibo estimulos por el
trabajo bien hecho.

11.En la empresa en la que laboro recibo mas premios que
castigos.




DIMENSION DESAFIO

items

12.En la empresa en la que laboro todos los dias asumo
riesgos para alcanzar las metas propuestas

DIMENSION RELACION

items

13.Me encuentro satisfecho con las relaciones humanas que
existen en esta organizacion

14.Me siento comprendido por jefes y superiores dentro de
esta organizacion

DIMENSION COOPERACION

items

15, Considero que en la organizacion se practica el apoyo
mutuo entre companeros

16.Considero que en la organizacion se practica el apoyo
mutuo entre jefes y subordinados

DIMENSION ESTANDARES

items

17.Tengo claro lo que se espera de mi trabajo en cuanto al
nivel de rendimiento

18.Las metas organizacionales de la empresa en la que laboro
son explicitas.

19.Considero que la implantacion de un sistema de gestion de
la calidad es lo mejor para mi trabajo

DIMENSION CONFLICTO

[tems

20.Frente a un conflicto soy partidario de solucionarlo
rapidamente

21.Frente a un conflicto soy partidario de consultarlo con mis
jefes

DIMENSION IDENTIDAD

items

22.Considero que la empresa en la que laboro satisface mis
objetivos personales

23.Lo que hago en la empresa en la que laboro, es mi
vocacion

GRACIAS POR SU APOYO




Anexo 5
Encuesta: Desempefio laboral (Borman, Penner, Allen y Motowidlo)

La presente encuesta tiene por finalidad conocer el desempefio laboral entre los
colaboradores que trabajan de la organizacién en estudio. La informaciéon que
proporcione sera manejada con estricta confidencialidad y anonimato. Por ello
agradeceré se sirva responder con la mayor objetividad posible. No hay respuestas

correctas ni incorrectas.

Edad: Tiempo de Servicio: Cargo:

En el siguiente apartado, indique si Coincide (5) o Discrepa (1) con cada una de las

siguientes afirmaciones usando la escala numérica del 1 al 5:

DIMENSION 1: Ayuda a otros 112|345
1 | Aprecio que mis compaferos valoren mi trabajo cuando los

apoyo
2 | Entre comparieros de trabajo nuestro trato es de respeto

mutuo

3 | Las caracteristicas de mi trabajo se acomodan a mi
desarrolloprofesional

4 | En mi area de trabajo no hay favoritismos

5 | Lainstitucion me ofrece la oportunidad de poner en
practica loque sé hacer

6 | En mitrabajo hay un ambiente de compafierismo
permanente

DIMENSION 2: Vinculacion organizacional

7 | El jefe de servicio se interesa por crear un ambiente
laboralagradable

8 | Elsalario, prestaciones y compensaciones en la
institucion sonjustas

9 | En lainstitucion se adquiere respeto a base de trabajo
desplegado

10| Es interesante ser parte de los trabajadores de la institucion

11| Tengo libertad en la toma de decisiones
asumiendo lasresponsabilidades

12 | Elrespeto que me tienen los colegas los debo a mi trabajo

DIMENSION 3: Desempefio més alla del puesto




13

Mi trabajo me permite tener imagen y estatus fuera de la
institucion

14

Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis
objetivospersonales

15

En mi &rea de trabajo no existen sucesos ni hechos que me
afecten

16

Mi trabajo en la institucion me ha permitido mejorar mi
calidadde vida

17

La institucion me ha permitido descubrir nuevas
habilidadespersonales

18

El trabajo me ha dado la oportunidad aprender mas de lo
gueesperaba

GRACIAS POR SU APOYO
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POSGRADO

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLD"
Plmented, 22 da mayo de 2023

Dottor Segundo Allredo Zefla Porras
Gerante do Microred
Chiclayo,

ASUNTO + SOLICITA AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

Tengo a bien diriginni 2 usted para saludarks cordialmente y &l mismo lisfpo sugurado éxtos en la
gesiion de la institucion a & cual Usted represonta

La Escuela de Posgrado de ln Universidad César Vallejo Campus Chicksyo ofrece los Programas de
Massiria y Doclorado, en diversas menciones, donde los estudlantes se forman pura cbiener of Grado
Académico de Maesiro o de Doctor, o cuyo efecto daben elaborar, prasentar, sugtentar y aprobar un irabajo de
investigacion cientifica (Tests), cuyos residtados bendician tanto al estudiants investigador como a ka inelihicion
donde so raaka |3 investigacian

Por Jo expuesty, sobcito 2 usted tenga a bien autortzar b reaizackon do b Ievestigaodn que se detalia
oa la institucidn que dignisments dirige.

1) Apefidos y nombres de estudiante © Alfaro Chive, Oscar Alberto

2) Programa do estudios : Posgmdo

3} Moncidn Maesirli a0 Gastion da los Servicios da 1a Salod

4) Ciclo do estudios 4|

5) Titulo de la lnvestigacion . Desempefio motivacional y dlima faboral post pandemia en
rabajadores asistendiales do un centro de salud, Lambaysque.

) Asssor : Dra. Vilma Monteagudo Zamors

Le anticipo mi agradecimiento par su gantil colaboracion,
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Anexo 6

Capturas de pantalla del proceso de colecciéon de datos.
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Anexo 7

Base de datos de encuestas
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Anexo 8

Célculo de coeficiente Alfa de Cronbach del instrumento Clima
Organizacional (Modelo de Litwin y Stringer) para una muestra piloto de 30

sujetos de labor asistencial del centro de salud.

NH g, 5 A SRS EE Comey i

= ;".‘lltg.i- £ Madsron

®

e (3 Anerdee sty ety

a O * ® 2 @ m

Escala: ALL VARIABLES (Clima organizacional)

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 0
Total 30 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

, 890 23




Coeficiente de correlacion intraclase

Prueba F con valor

Correlacion 95% de intervalo de confianza verdadero O
intraclase Limite inferior Limite superior Valor dfl
Medidas Unicas ,955 ,832 ,989 43,793
Medidas promedio 977 ,908 ,994 43,793

Coeficiente de correlacion intraclase

Prueba F con valor verdadero 0

df2

Sig

Medidas Unicas
Medidas promedio

23
23

,000
,000




Anexo 9

Prueba De Chi — cuadrado y Rho de Spearman
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Prueba de chi-cuadrado
Frecuencias
Chma_args
\’n ]
"
o 1 T '
- '8 \
g 19 0
Y 19 3
\ "
1 " )
7 i .
2 ) 19 v
' 3 14 "
) T "
i 15 )
3 ‘ 15 1)
1
& Chra_ops 10031 ' 19 ]
& Decenpale m Tory e
ot tonate |

Correlaciones

Clima_orga

fio mot

Desempe

Rho de Spearman Clima_orga Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Desempefio_mot Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

1,000

30
,831
,219

30

,831
,219
30
1,000

30




Clima_orga

N observado N esperada Residuo

36,00 1 19 -9
37,00 3 1,9 11
43,00 1 1,9 -9
45,00 2 1,9 A1
47,00 1 1,9 -9
52,00 1 1,9 -9
55,00 1 1,9 -9
56,00 1 1,9 -9
58,00 1 1,9 -9
72,00 1 1,9 -9
74,00 3 1,9 11
78,00 3 1,9 11
83,00 4 1,9 2,1
91,00 4 1,9 2,1
98,00 2 1,9 A1
100,00 1 19 -9
Total 30
Desempefio_mot

N observado N esperada Residuo
36,00 2 3,3 -1,3
43,00 4 33 e
45,00 3 33 -3
47,00 4 33 e
52,00 4 33 e
55,00 5 33 1,7
56,00 1 33 -2,3
58,00 5 33 1,7
72,00 2 33 -1,3
Total 30

Estadisticos de prueba

Desempefio_mo
Clima_orga t

Chi-cuadrado 10,5332 4,800p
al 15 8

Sig. asintotica , 785 779




Anexo 10

Célculo de coeficiente Alfa de Cronbach del instrumento DESEMPENO
MOTOVACIONAL (Borman, Penner, Allen y Motowidlo) para una muestra
piloto de 30 sujetos de labor asistencial del centro de salud.

N Ss = e A | B B Clomumysie + |5 % s 8

v -1 A'J”. B B on J

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 0
Total 30 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,810 18




Coeficiente de correlacion intraclase

Prueba F con valor

Correlacién 95% de intervalo de confianza verdadero O
intraclase Limite inferior Limite superior Valor dfl
Medidas Unicas ,968 ,910 ,991 91,618
Medidas promedio ,989 ,968 ,997 91,618
Coeficiente de correlacion intraclase
Prueba F con valor verdadero O
df2 Sig
Medidas Unicas 18 ,000
Medidas promedio 18 ,000
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