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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe
entre la motivacion y clima laboral del personal de enfermeria de un hospital
publico de Lima — 2016”

En la parte de metodoldgica se menciono que el enfoque que se trabajé en
la investigacién fue cuantitativo , con un método hipotético — deductivo , tipo de
investigacion fue sustantiva con un nivel descriptivo correlacional , disefio fue no
experimental transversal ya que se realiz6 en un momento dado, la poblacién
estuvo constituido por el 86 personal de enfermeria de un hospital publico de
Lima 2016 la muestra fue la totalidad de la poblacion , se utilizaron dos
instrumentos de medicion para las variables en estudio dichos instrumentos

pasaron por las propiedades basica la validez y confiabilidad .

La conclusion general fue que existe relacion significativa entre la
motivacion y el clima laboral del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital publico de Lima. 2016; puesto que el nivel de
significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman tiene un valor de ,870.

Palabras clave: motivacion, clima laboral y personal de enfermeria.



Xi

Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between
the motivation and the work environment of the nursing staff of a public hospital in
Lima - 2016 "

In the methodological part it was mentioned that the approach that was
worked in the research was quantitative, with a hypothetical - deductive method,
type of investigation was substantive with a descriptive correlational level, design
was non - experimental transversal since it was realized in a given moment , The
population was made up of 86 nursing staff from a public hospital in Lima 2016,
the sample was the entire population, two measurement instruments were used
for the variables under study, these instruments went through the basic properties
of validity and reliability.

The general conclusion was that there is a significant relationship between
the motivation and the working environment of the nurses of the emergency
service of a public hospital in Lima. 2016; Since the significance level calculated is

p <.05 and Spearman's Rho correlation coefficient has a value of 870.

Keywords: motivation, work climate and nursing staff.



l. INTRODUCCION

12



13

1.1.Antecedentes

Antecedentes internacionales

Franco (2015) en su investigacion con titulo Clima laboral del profesional
enfermero del hospital general Liborio Panchana, realiz6 un planteamiento de
proporcion, de modelo descriptiva y cruzada en un modelo deliberado de
trabajadores, en la finalidad de sincronizar el ambiente profesional y hacer una
mejora de trabajo. Se llevo acabo el uso de un temario de Litwin and Stringer este
se aparecen localizados en dimensiones y las conclusiones logrados son:
estructuralmente el 100% dice hay un panorama en el rango y en el
procedimiento. En el tamafio de compromiso el 78% dice que el trabajo son bien
realizados y no es necesario vigilancia. El 67.39% piensa que el hospital maneja
un o6ptimo desempefio de ascenso el modelo indica con un 78.26% manifiesta
gue no tienen mejoras e incentivos por buen desempefio laboral. El 67.39%
piensan que hay un buen manejo y orden sin embargo el 86.96% comentan que
el responsable del area tienen relaciones impropias, y el 63.04% observan que

los trabajadores son apaticos e indiferentes.

Erazo y Herrera (2014) en su investigacion titulada “Niveles de
Motivaciones y sus Relaciones con la Satisfacciones de los Ejercicios
Profesionales de las Enfermeras en las Provincias de Carchi en los Periodo s
Febrero - Agosto del 2014” tuvieron como meta definir el rango de motivar y ver
el nivel de complacer en la parte del trabajo el momento de ejecutar sus
funciones. ElI modelo de estudio fue descriptivo correlacional, con un modelo de
121 enfermeras. Se determind que los profesionales de enfermeria de la provincia
del Carchi muestran una motivacion elevada que contribuye al correcto
desempefio equitativo en conjunto que ayudan a obtener una satisfaccion laboral
fetén. La motivacion es un engranaje principal en el area laboral de empleados
enfermeros que trabajan en la provincia del Carchi manteniendo un equipo de
trabajo funcional que presta una atencion profesional en la ejecucion de los

multiples métodos médicos que ayudan a mantener la sanidad de los pacientesa

Lucas (2014) en su investigacion titulada Desempefio de los/las directores

de enfermeria y el entusiasmo del personal en el cumplimiento de actividades y la
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satisfaccion de las personas que acuden al nosocomio hacienda misiones
personas que acuden al nosocomio durante los meses abril - junio 2014, tuvo
como objetivo conocer el trabajo de los/as lideres de las enfermeras, estimular a
los trabajadores y dar calidad a los usuarios por la prestacion recibida y de
acuerdo a los trabajos realizados dar mejoras de atencion, el motivo de los
empleados del hospital una vez que se obtuvieron los resultados. El proyecto de
investigacion usado fue de forma cualitativo y cuantitativo, se desarrolld
procedimientos de estudios, el andlisis, sondeo y dialogo con cuestionarios y
dirigidos a personas asiduas al nosocomio y trabajadores del nosocomio, Fisco
misional “Divina Providencia”. La conclusion de los estudiosos dicen que el 56%
molestia de las personas en el mal procedimiento de los trabajadores, por el poco

presupuesto y falta de herramientas.

Bustamante (2012) en su investigacion titulada ElI ambiente de
comunicarnos, el entusiasmo y la gratificacion en el trabajo en desarrollo de
interés principal, tuvo la finalidad determinar una relacion entre los componentes
de motivacion y satisfaccion laboral y la comunicacion interna (ambiente de
relacion), trabajadores del desarrollo familiar. Metodologia de la investigacion
descriptiva. EI modelo fue compuesta trabajadores de 91 empleados de los
primeros seis meses. La herramienta utilizada fue un balotario que el investigador
lo disefio ,para ello tomo como modelo la herramienta de Garcia ,Pacas y
Ramirez (2006)el cual lo uso en la medicion de motivacion y satisfaccion laboral y
para medir clima de comunicacién interna se usé la escala de Smidts et al.
(2001), Hernandez Garcia (2008) fue quien tradujo esto al idioma castellano. Pero
se hicieron algunas correcciones para que la interrogantes lleguen al publico , el
fondo de la investigacion. Finalmente con el temario que el investigador disefio, lo
gue busco fue: a) caracteristicas laborales y sociodemograficos de los
trabajadores. b) satisfaccion laboral y motivacion; indico como muestra el temario
de Garcia, Pacas y Ramirez (2006) para su medicién. c) se investigd el mensaje
con el nivel de ambiente de mensaje de Smidts et al. (2001) d) aspecto y
razones que mas desmotivan o motivan en el trabajo los conceptos positivos que

mAs resaltan para una mejor comunicacion interna.
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Lépez, Casique y Diaz (2011) en su investigacion titulada Estudios de las
percepciones de climas laborales en empleados de la institucion de salud publica,
tuvieron el objetivo general de describir el clima laboral de diecisiete
establecimientos de medicina, basado en la sensacién de los trabajadores.
Reconocer las diferencias entre la sensacién del ambiente de trabajo vy
trabajadores que se desempeiian en los hospitales el empleado que labora en las
instituciones de salud publica la cambiante relacionadas a categoria, ciclo,
antigiiedad y género. El procedimiento de investigacién descriptiva, transversal y
comparativa; tomando para las cambiantes: clima laboral, categoria, turno,
antigliedad y género. La muestra fue dirigida a 17 instituciones de salud publica,
conformadas por el personal: enfermeras, paramédicos, médicos y empleados
administrativos que trabajan en cada una de las instituciones de salud. El
instrumento utilizado fue la escala de Likert compuesto por la division de calidad
del Ministerio de Salud de la Universidad del Bio- Bio de Chile, compuesta por 80
items de 5 puntos. Se concluyd: No se encontraron diferencias significativas en la
sensacion del clima laboral en ninguno de los doce factores considerados en el
estudio del clima laboral entre el personal que labora en las tres Instituciones de

Salud Publica estudiadas.

Antecedentes nacionales

Calcina (2015) en su tesis titulada Climas organizacionales y satisfacciones
laborales en trabajadores de urgencias médicas del Hospital Nacional Dos de
Mayo, se determiné como meta el desarrollo de un buen ambiente y orden laboral
para tener un buen rendimiento en el trabajo de enfermeros de sectores
principales e importantes. Material y Método. La mayoria dicen que la satisfaccion
fue mediana. Conclusiones. El ambiente estructural los trabajadores de urgencias
médicas en total son medianas con respecto a las gratificaciones, ayuda y
enfrentamiento, y una parte mayor nos comunica que las edificaciones son de
calidad. En la parte del trabajo el total manifiesta es mediana explicada a las
situaciones somaticas y equipos, gratificaciones, comparferismo, crecimiento

humano y realizacion de trabajo desempefio.

Vizcarra, Llaja y Talavera (2015) en su investigacion titulada ambiente en

el trabajo, Burnout la figura e identidad: una investigacion en enfermeras de un
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nosocomio del estado en Lima, determino como meta vincular el ambiente de
trabajo laboral y el Sindrome de Burnout, y el perfil de la identidad recurrente en
los trabajos y sectores de labores microquirdrgicas donde las dificultades tiene
una constancia muy alta por modelo de usuario, la urgencia de realizar trabajo de
emergencias y desempefiar tus labores ya establecidas. Método: Disefio No
experimental, retrospectivo, transversal, y correlacionar en orden de la
clasificacion de Carrasco (2006).El modelo es intencional, 30 trabajadores riesgo.
Viviendo un ambiente de trabajo mediano Clima (60.0%), los sectores de trabajo
son buenos. La identidad de caracter un 90% es estable, 10% de tipo
personalidad con decisiones ecuanimes. Laboral y Burnout. Se discuten los
hallazgos y se asociaron a sus repercusiones en trabajadores de salud.

Baron (2013) en su investigacion titulada Factor motivacional en el
desarrollo profesional de las enfermera del primer Chiclayo — MINSA 2012, Ha
tenido la meta afirmar y detallar las causas y promover en el desarrollo
profesional de atencion Red Chiclayo — MINSA 2012. El estudio fue cuantitativo
de disefio descriptivo transversal. Se realiz6 la captacion de datos un conjunto de
preguntas hechas, estd separado en dos mitades: el enfoque sensitivos
personales con 7 interrogantes y la segunda a los factores motivacionales
extrinsecos con 13 preguntas. El estudio de dato fue descriptivos usando el
programa estadistico SPSS 18, arrojando resultado que las causas
motivacionales extrinsecos activados en el trabajo son: salario, ambiente en el

trabajo, responsabilidad.

Vasquez (2013) en sus estudios titulada Factores de la motivaciones que
determinan en el comportamiento organizacional del equipo de salud de centro
quirtrgico — H.R.D.L.M. Chiclayo, 2011, la meta que hizo reconocer las causas
intrinsecos y extrinsecos de las causas que determinan la conducta del grupo de
trabajo, 42 empleados de salud que trabajan en Centro Quirdargico del Hospital
Regional Docente “Las Mercedes” de Chiclayo. Se utilizé un Test de Likert de 52
preguntas diversas en items de motivaciones y comportamientos definidos que,
los elementos motivacionales determinan en el ambiente gerencial de los
trabajadores de medicina en investigacion, es la remuneracion (76.2%) y la falta

de reconocimiento en los dos ultimos afios por parte de la Direccidén del hospital
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81.2% estas causas conllevan a los trabajadores a la baja de compromiso de
trabajo.

Monteza (2012) en su tesis titulada Influencias de climas laborales en la
satisfacciones de las trabajadoras del centro quirtrgico hospital EsSalud Chiclayo,
2010 la meta en el estudio es la influencia de ambiente de trabajo en el clima de
trabajo de las trabajadoras. Los estudios se sustentdé en el estudio desde un
panorama de proporciones, con energia: descriptivo y transversal. Se efectu6 con
46 trabajadoras que laboran en el servicio de centro quirargico del Hospital
Nacional “Almanzor Aguinaga Asenjo” de Chiclayo; comprende una etapa de
estudios. Usaron herramientas de dos temarios, aceptados por profesionales; los
nameros fueron usados la estadisticas descriptivas e inferencial al 95% de
confiabilidad. Situacion que fue comprobada via la utilizacion de la prueba de
contrastacion de hipotesis chi cuadrado, determinando que el clima laboral influye
en la satisfaccion de las enfermeras de centro quirdrgico. Se corta el ambiente de

trabajo y la satisfaccion laboral.

1.2.Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica

Bases tedricas de motivacion

Definicion de motivacion
Bricefio (2014) afirmd que la motivacion es un grupo de fuerzas sensitivas que
tiene cada persona, para tener estos tipos de responsabilidades con el trabajo vy,

direccion intensidad y rendimiento.

Para Newstrom (2011), la motivacion del trabajo es la energia positiva
interna y externa que hace de un trabajador siga por un camino de desempefio
optimo. El entusiasmo en las labores es una organizacion dificil de fuerza
psicologica de los trabajadores con una principal preocupacion en 03
componentes: a) curso y tratamiento de conducta, causas optimas son la
confiabilidades, creatividades, apoyo, oportunidades; causas diferentes son los

atrasos, faltas y bajo desempefio; b) el horizonte de la energia aportada, tener la
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responsabilidad de trabajar con calidad, y no dar lo minimo para cumplir;
tenacidad en la conducta, perseverar varias veces el esfuerzo en diferencia con
el alejamiento rapido.

Para Reeve (2010), la motivacion se dice de cambios que dan fuerza y
curso a la conducta. Energias compromete que el comportamiento tiene
resistencia; direcciones, que tiene objetivo, que se direcciona hacia la meta de

labores y soluciones.

Robbins y Judge (2009) sefialaron la motivacién como la conducta de
interaccion de desempefio de los trabajadores. Adicionan que los desarrollos que
inciden en la magnitud, direccion y perseverancia del trabajo que hace un

trabajador para lograr una meta.

Gonzalez (2008) manifestd que es el de cada individuo proceso interno y
propio, refleja la relacion que tiene el individuo y la sociedad sirve para manejar el
trabajo del individuo que consiste en la realizacion de estados que lo lleva a lograr

su objetivo.

Chiavenato (2006) citado en Garcia (2015) expresé que la motivacion es
uno de los elementos internos que se necesita mas cuidado debido a que es un
mecanismo que empuja a la persona desempefiarse de una forma, el impulso

mencionad es producido por causas externos o internos.

Romero (2005) citado en Lopez (2010) interpreté la motivacion como el
desarrollo del trabajador, estimulado por energias propias o trabajan con él,
predice y sustentan un comportamiento direccionado a lograr algunos
necesidades que le permiten la recompensas de sus carencias, y al mismo tiempo

pretende alcanzar las metas de la empresa.

Weihrich y Koontz (2004) citados en Cut (2013) manifestaron que las
causas como un grupo de carencias para ser cubiertas, entonces los jefes tratan

de realizar o desarrollar estas carencias.
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Teorias de motivacién

Entre las principales teorias de motivacion se encuentran las siguientes:

Teoria motivacional de la jerarquia de necesidades de Maslow (1954)
La hipétesis teoria quiso ensefiar que, en todo el trayecto de la vida el hombre
trata de encontrar soluciones para su bienestar y tranquilidad. El grupo de nuestra

conducta se enfoca en la supervivencia de cada ser humano.

Maslow present6 una distribucién de las carencias esenciales de las
personas, segun él, las causas se juntan en clases de los mas dominantes hasta

los débiles.

Necesidades fisiologicas: hambre, sed, actividad fisica y sexo, también se
les llama necesidades fisicas basicas, se refieren a la supervivencia. Se cubren

los gastos principales del empleado y sustento a la familia mediante un salario.

Necesidades de defensa y proteccion: personal y mental. Se sugiere al
cuidado, en un futuro cercano de preocupaciones de sobrevivencia. Se necesita
un trabajo que cumpla con las necesidades y calmar las preocupaciones y

después pensar en escalar otros niveles superiores.

Necesidades de pertenencia, sociales y sentimentales: dar carifio, y ser
correspondido sentimentalmente. Las personas creen que estas obligaciones se
cumplen aparte del ambito laboral, es diferente de lo pensado ya que en la parte

laboral van de la mano el compafierismo la identificacién a la empresa.

Necesidades de estima: Obtener un examen permanente y superlativa de
nuestras metas propias, con base en el autorespeto y la estimacion de los demas.
Incluye factores internos y externos. Como principal argumento el respeto mutuo y
el comparierismo: independencia y meta. Visibles estatus (pensar que los demas
estamos siendo valorados), tener la percepcion de los trabajadores son
importantes. Estas prioridades que antiguamente se caracterizaban con la
adquisicibn de mejoras personales residencia mas cémoda auto del afio

obtencién, con las mejoras de vida de status como oficinas amplias vy
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amuebladas, movilidad de la empresa, departamento de logistica, lugar exclusivo
de estacionamiento, etc.

El ser humano como objetivo principal para poder sobresalir realizarse en
el ambito personal econémico tener una aptitud fuerte aprovechar de tener en la

parte laborar para lograr nuestras metas.

Segun la teoria de Abraham Maslow en la motivacion para tarea, el ser
humano se entrega en la labor de llenar las diferentes carencias ordenados en
categorias. Las carencias principales nos dicen que las primeras se han colmado

previamente

Teoria X y teoria Y de McGregor (1966)

Se planted dos opiniones el hombre: uno esencialmente nocivo, llamado teoria
X, y otro fundamentalmente positivo, llamado teoria Y. Expone que de acuerdo a
los conceptos que tenian los jefes del comportamiento humano, se
fundamentaban en sugerencias, manejar su conducta con los empleados, y

creaban estrategias para los empleados.

Las teorias X dice que las urgencias inferiores controlan a la persona, las
fisiolégica y de seguridades, Maslow. La teoria Y dice que las prioridades

principales son primero, por ejemplo: sentimiento, social, de carifio y de progreso.

En la teoria X se supone que: a) los trabajadores perciben una hostilidad
marcada por la labor que realizan; b) hay que obligarlo, controlar o amenazar con
castigos administrativos; c¢) Evaden las responsabilidades y buscan direccién
formal; y, d) ponen la seguridad a todos las demas causas Yy reflejaran menos

atencion.

Segun la teoria Y existen las siguientes suposiciones: a) los trabajadores
piensan que el trabajo una tarea normal como el descanso y el juego; b) la
persona desempefiara la libre direccion y se sentira con la confianza de realizar
las labores correspondientes; c) la persona se vuelve responsable; y, d) la
imaginacion, o sea, la disposicion de ejercer ideas nuevas estan refrendadas por

la sabiduria de la poblacién.
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La teoria Y es radicalmente contraria a la teoria X. La teoria Y es una idea
enunciada por McGregor que se basa en la ciencia de la conducta. McGregor era
de la idea que el estudio teoria Y mas valiosa que la teoria X. No existe pruebas

gue corrobore esta teoria con la otra.

Teoria de las expectativas de Vroom (1964)

En esencia, La investigacién dice que la fortaleza es un modelo y ejecutar
depende de la fuerza de las probabilidades que iran de la mano algunas
situaciones y resultados. Esto incluye tres variables: a) atracciones o valencias:
importante o precio de la persona da una solucién o recompensa a través del
trabajo, esto tiene las carencias de la persona; b) junto con el trabajo y la
recompensa: la persona piensa trabajar y dar un grado de trabajo ganara algun
premio deseado; y, c) nexo entre esfuerzo y desempefio: percepcion que poner

cierto grado de esfuerzo favorecera el desempefio.

Vroom proporciond para explicar la conducta del trabajador, la real
convivencia del trabajador con sus compafieros no tiene importancia, lo
destacable es lo que la persona piensa y percibe. De todo esto la persona se
relaciona con las siguientes preguntas alli: ¢Quiero los premios?, ¢Los premios
son los indicados?, ¢ El resultado del esfuerzo sera positivo, negativo o neutral?,
¢Vale la pena?, ¢Como sera evaluado el esfuerzo para que sea otorgado el

premio?, ¢ Puedo hacerlo? y ¢ Estoy en condiciones de hacerlo?

Los aspectos responsabilizan a la oficina de administracion son: decretar
los premios que se otorgan a cada trabajador, definir el trabajo que se quiere, y

relacionar el premio con el trabajo.

Segun Vroom (1964), se constituiran recompensas convenientes al grado
de desempefio del trabajador, por ejemplo: los premios por tiempo de trabajo
benefician la estabilidad en el empleo, pero no necesariamente el rendimiento y
laboral. También, sugirié que la motivacién es resultado de la responsabilidad del
trabajador esperando con expectativa el logro por alcanzar. La importancia de

estas teorias es la persistencia en lo personal y la diversidad de procesos
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estimulatorios, a diferencias de las generalizacion en las teorias de Maslow y
Herzberg.

Teoria de las necesidades de McClelland (1961)

McClellan (1961) afirm6 que la hipétesis de la motivaciones se identifican con el
concepto adquirido por el individuo dice la mayoria de carencias es adquirida del

aspecto educativo y sociales

Necesidades de afiliacion, estas necesidades pertenecen a los deseos de
relacién con la sociedad, es decir, de relaciones personales amigables y con los
demas trabajadores de la empresa.

Los distintos estudios, secundan las evidencias de que los logros y el
poder pueden considerarse necesidad universal, que por otro lado, existe la

necesidad de afiliacion y poder que estan relacionados a directores exitosos.

Teoria del andlisis bifactorial de Herzberg (1966)
Herzberg destaca sus teorias en ambientes exteriores en el centro de labores de
la persona (orientados a los exteriores). Aplico los estudios de dos causas para

desarrollar para mejorar el desenvolvimiento del empleado.

Factores higiénicos o extrinsecos: son los estados que relacionan a la
persona en lo laboral; comprometer los estados fisicos y entorno laboral, la
remuneracion, las utilidades social, las normas del centro de trabajo, el modo de
monitoreo el tipo de supervision recibida, el ambiente de convivencia de los jefes
y los trabajadores, el reglamento interno, las ocasiones que se tiene; corresponde
al panorama ambientado y establece las causas que los centros laborales han

usado atreves del tiempo para conseguir el buen rendimiento de los trabajadores .

Causas motivacional. Tienen que ver con los contenidos del puesto, los
trabajos vinculados con el puesto en si, produce efectos de satisfacciones
perennes y un aumento de la productividad muy por superior de los estandares
normales. Estas causas son controlados por los empleados tienen vinculos con el

y quien lo lleva acabo.
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Por tanto, las teorias del factor dice que: a) la satisfacciones en el puesto
esta en funciones de los contenidos o de las labores del puesto, estos son los
llamados factor motivacional; b) el descontento en el puesto esté en el desarrollo,

de la supervision, son los llamados factores higiénicos.

Ciclo de la motivacion

Santos (2005) citado por Araujo (2011), planted que las motivaciones tiene que
narrar los procesos se logra el objetivo y eso conlleva a pensar en otra carencia.
Esto se llama ciclo de la motivacién, tiene cuatro factores fundamentales para

cumplir su ciclo.

Personalidad del individuo, las sefales del caracter las personas que
cambiara para dar idea al desempefio en el trabajo particularmente los estimulos
llamada de atencion o admiracion. Comenzar es estar en una figura de novato,
salir del circulo de preocupacion y entregar tu tiempo, es decir, las personas que
tiene triunfos a pesar que reciban una llamada de atencion o elogiar siempre va a

laborara y pensar y hacer las cosas bien.

Motivaciones conseguidas, sabiendo que la clase de motivaciones
obtenidas para hacer un objetivo dependiendo como sea el caracter de la persona
y que importante es complacer la carencia, asi mismo tener la satisfaccion y
tener los medios para vencer los obstaculos y las dificultades de los temas

laborales que ponen los ejecutivos.

Objetivo y meta, cuando se proyecta una carencia se tiene un objetivo a
realizar, se elabora un sendero para llegar al objetivo, sale la energia (motivacion)
gue colabora a recorrer el sendero del objetivo, pero este es el caso ideal en el
gue la meta se puede alcanzar con esfuerzo y sacrificio pero por lo general en la

vida empresarial hay un gran abismo con respecto a estas aspiraciones.

Santos (2005) citado por Araujo (2011), indicé que “los resultados no tiene
relacion con perspectiva que tenemos como objetivo, tenemos que reinventarnos
o rendirnos” (p. 8), es decir, se llega a limites, no logra obtener la finalidad por

todo el trabajo que se realiza, el caracter de la persona destaca tiene que
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relacionarse con su entorno y saber destacar de los demas y lograr su objetivo, el
individuo tiene nuevos objetivos y forzosamente tiene que ponerle mas énfasis

para lograr sus metas.

Por su parte, Chiavenato (2005) citado por Araujo (2011) indic6 que las
fases motivacionales empiezan cuando hay una carencia, fuerzas dindmicas y
permanentes que causa el comportamiento (p. 12). Los componentes del ciclo
emocional contestan a cinco etapas: la homeostasis, 0 momento de equilibrios del
cuerpo humano; el estimulo, elemento que realiza la carencia; la necesidad,

produce el grado de tension.

Algunas veces las carencias no se pueden lograr nuestras metas y nos
causan preocupaciones y en otros casos conseguimos recompensas (cambios
hacia otras cosas, persona o situacion). Cuando se presentan las frustraciones en
la etapa motivacional, la presion que origina la bausqueda de las necesidades te
encuentras con obstaculos de interrogantes que no te ayudan a liberarte ; al no
encontrar una solucion normal, la tension expresada en el cuerpo busca un
camino alterno de salida, bien sea mediante lo psicologico o bien mediante lo

fisioldgico.

De igual manera, Santos (2005) citado por Araujo (2011), sefialé que la
motivacion esta ligada directamente con el caracter, asimismo al enfocarse esta
como procesos para satisfacer carencias, sale la etapa motivacional, estas
etapas son: a) se parte de las realidades: desgano y desempefios laborales,
descuido de las motivaciones sugeridas, conceptos equivocados respecto a
labores, poca inteligencia y cero espontaneidad ; b) entendimiento de los factores
gue manejan la motivacion y las labores, las personas inspirado hacia el trabajo y
no en otra distracciones, c) cambios de actitudes, busquedas de conocimiento
gue se pueda motivar para mejorar el desarrollo en el trabajo; d) desarrollar las
rutinas ideas y actos; proceso de habitos para mantener la motivacion; e) tener la
disposicion , responsabilidad con la utilizacion de los habitos adquiridos; y f)

desarrollo positivo laboral, resultados usados obtenidos.
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Caracteristicas de la motivacion
Para Zavala (2014) existen ciertas caracteristicas bien definidas de la motivacion
como las propiedades activadoras:

La activacion, se identifican completamente en un comportamiento
determinado que tiene el individuo. Si el comportamiento no se nota, puede tener
posibles niveles motivacionales. La falta de la impulsar los comportamientos no

significa que no hay motivacion. Reeve (2010).

La perseverancia, el ser humano tenemos confianza en comportamientos
gue no tiene posibilidades de triunfo. La perseverancia de un comportamiento se
manifiesta en parte. En condiciones de soluciones diversas, es comdn en
condiciones frecuentes, la perseverancia duradera puede plasmar la energia de la
optimizacion. La perseverancia del comportamiento puede indicar que tiene
relacion con la conducta positiva, podemos persistir que las causas ayudan.
Robbins y Judge (2009).

La fuerza de la respuesta, no es aliciente de aliento mas fuerte. Robin y
Judge (2009) indicaron que la fuerza tiene relacion con la energia de la prueba
del individuo. ElI componente que mayormente el ser humano se concentra
cuando se le relaciona con la motivacion. Con relacion a la relacion del
comportamiento o sentido, se concentra en la pruebas de engranajes (o
articulaciones) lo manejan. Para Reeve (2010) el comportamiento cambia de

potencia la energia propia cambia el hombre lo hace cambiar y otras personas.

Mientras que para Alvitez y Ramirez (2013), las caracteristicas de la
motivacion fueron: a) es reservada, diversas situaciones la conducta es
reservada, no se ve, solo se ve lo que hace la persona; b) es recurrente, pues
reiteradamente, las satisfacciones la siguiente confusion de las agrupaciones,
por hacer representaciones con la sociedad se ven como diferentes , deberian
tener la mayoria de situaciones opuestas en desarrollo de motivaciones, se vera
lo minimo de entendimiento con las personas y comunicativamente serd bajo; c)
es variable, las causas son muchas por la energia por los distintos modos de
lograrlo; d) es particular, en su preferencia camino a la sobrevivencia hacia la

nivelacién, aumento o progreso de la misma energia; y, €) es diverso, por la
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complejidad de sectores por lo que se dice la iniciativa: genero, confianza,
aceptacion, estima, etc.

Tipos de motivacion
Galvez (2012) distinguié seis tipos de motivacion: la motivacion intrinseca /
extrinseca, las motivaciones positivas / negativas y las micro motivaciones /

macro motivacion.

Motivacion intrinseca, se debe a factores intrinsecos o de comprension de
personas del mundo. Se evidencia cuando el individuo realiza una actividad por el
simple placer de realizarla, sin que las personas de forma abierta le otorguen

incentivo externo.

Motivacion extrinseca, se debe a factor extrinseco o incentivo externo.

Surge cuando atrae lo que se recibe a consecuencia de la accién realizada.

Las motivaciones positivas, son procesos por el cual las personas inician o
direccionan los comportamientos para obtener algun beneficio, que puede ser
externo o interno, estos resultados positivos estimulan las repeticiones de las

conductas que se producen.

Las motivaciones negativas, son los procesos de activaciones o
mantenimientos de comportamientos individuales, con expectativas de evitacion
de consecuencias desagradables, que pueden ser del exterior o interior de las

personas.

Las micro motivacion, son los procedimientos por los cuales las
instituciones consideran incentivos material, social y psicoldgico, que genera en

los colaboradores la satisfaccidon y permite alcanzar objetivos de la institucién.

Macro motivacion, son procesos que usualmente no estan planeados, por
el cual las sociedades transmiten ideas que los individuos deben interiorizar, que

les posibilita formarse ideas de si mismos y de la labor.
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Técnicas motivacionales
Weihrich y Koontz (2004) citados en Cutz (2013) identificaron algunas de las
principales técnicas motivacionales:

El dinero es un factor motivacional que se otorga a cambio de los
desempeiios laborales realizados, es sabido que el dinero es relevante por lo que
esta en el primer lugar de motivaciones. Es posible que el dinero sea lo mas

importante para algunas personas que quieren tener niveles de vida inmediatos.

Las remuneraciones. Esta referido al pago de dinero que realizan los
empleados por los servicios prestados. Por lo que los sueldos son pagados en el
mismo periodo y también existen los sobresueldos que son horas extras pagadas,
por comisiones porcentajes, que los empleadores efectian con la contribucién de

los trabajadores.

Participacion. Se ha transformado en un método seguro con optimos frutos
y qué mereciendo un fuerte soporte. Los individuos se sienten estimulados por
preguntarles cuales son sus carencias ya que trabajan en el mismo sector de
trabajo para solucionar diversos temas laborales personas. La colaboracion es
también una relacion de mérito, aboga por la carencia de agrupacion afirmacion,
da la impresion de objetivo logrado, estimular la colaboracion no quiere decir

pasar por encima el rango.

Calidad de la vida laboral. Es el procedimiento de la conducta mas
atractivo. Se basa esta orientado en métodos de proyectos de lugares y en
promesas de continuo desarrollo del puesto de trabajo, compuesto
profundamente con procedimientos de elementos socio técnicos de gerencia. Es
un conveniente elemento para resolver del atoro del desarrollo, la mejora de
situaciones de labores, asi como explicar jornales altos y bajar minimizar los

reclamos laborales.

Ruiz, Gago, Garcia y Lépez (2013) sefalaron algunas técnicas
motivacionales para mejorar la productividad en las actividades laborales de una

organizacion:
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Las politicas de conciliacibn, como técnica de motivacion a los
trabajadores; Mejora de las condiciones laborales, en esta actividad se busca la
mejora de salarios, el entorno, iluminaciones, temperatura del ambiente,
ventilacion, etc. Enriquecimiento del trabajo, relacionado a la modificacion de las
formas en las que se desarrollan los trabajos. Adecuacién de la persona al puesto
de trabajo, esté referido a la seleccion de los puestos laborales que les permitan
alcanzar los objetivos. El reconocimiento del trabajo, para todos los trabajadores
es relevante que sean reconocidos por la labor que realizan, la felicitacion,
palabras de agradecimiento son gestos minimos que se deben practicar en la

institucion.

Dimensiones de motivacion
De acuerdo con McClelland (1961) citado en Gutiérrez (2013), las causas tiene

tres tamafos: carencias de éxito, carencia autoridad y carencia de adaptacion.

Dimension 1: Necesidad de logro
Se expresa con relacion de la conducta personalizado por el propésito de producir

algo inusual, llegar a lo mejor, sobresalir de los demas.

Se advierte el empuje desarrollado que se ha adquirido por algunos
individuos para alcanzar metas y resolver dificultades se le presentan. Se advierte
gue las metas alcanzadas tienen mas peso que los premios, es decir, la persona

le complace mas la meta ganada que los premios.

McClelland (1961) citado en Gutiérrez (2013) sefalé que hay diversos
caracteres que determinan a los trabajadores mirando a obtener nuevas metas.
Laboran ven que se ganaran recompensas por su labor arduamente, cuando solo

hay un minimo de perder y esperan que sus trabajadores miren el mismo camino.

Dimension 2: Necesidad de poder
Definidos por tareas dirigidas a alcanzar un estatus, controlar e influir sobre

individuos.
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Las personas entusiasmadas al desarrollar una sensacion en la sociedad
donde se desenvuelve, sus costumbres particulares en la mayoria de veces
toman riesgos de notoriedad. Alcanzado este estado la persona lo usa para bien

o mal.

Segun McClellan (1961) citado por Gutiérrez (2013), existe una marcada
desigualdad que nos da los alcances si el individuo esta preparado para poder
trabajar en él, este desarrollo nos dice que el individuo esta listo para laborar
pensando en las normas y no en su beneficio. En estas situaciones se consigue
relacionar a todos ambos, la desigualdad esta en el éxito particular lo haria en un
triunfador grupal en busca del beneficio de toda la organizacion.

Dimensiéon 3: Necesidad de afiliacion

Dirigidas por actos direccionadas a ganar o preservar ambientes amistosas.

McClellan (1961) citado por Gutiérrez (2013), manifestdé que la necesidad
de afiliacion es la busqueda por crecimiento y vincularse con individuos de la
sociedad. Hay un balance de las metas y motivaciones por aceptacion. La
persona individuo encaminado a la meta labora de modo mas intenso
supervisado por su jefe. Un individuo asi que una persona entusiasmada por la
meta alcanzada, busca un técnico preparado, como punto de apoyo que le facilite
lograr sus objetivos solo concentrandose en sus labores y no en sentimientos

personales; libre expresion para desarrollar estas relaciones.

Bases tedricas de clima laboral

Definicion de clima laboral

Para Casana (2015) el clima laboral “es la percepcion del empleado frente a su
entorno laboral, lo que significa que dependera de nuestra capacidad sensorial
para discernir qué tan optimo o desfavorable es el medio donde un trabajador

brinda un esfuerzo laboral” (p. 27).
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Brunet (2014) considerd al clima como un conjunto de caracteristicas que:
describen una organizacion y la distinguen de otras, son relativamente estables
en el tiempo e influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la

organizacion.

Baguer (2012) refirié que el clima laboral es el ambiente humano en el que
los colaboradores de una organizacién perciben ciertas caracteristicas del
ambiente de trabajo y que por lo tanto, influyen en su conducta.

Chiavenato (2009) mencion6 que el clima laboral se refiere al ambiente
interno entre los miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente con el
grado de motivacion de sus integrantes. El término clima laboral se refiere de
manera especifica a las propiedades motivacionales del ambiente Laboral; es
decir, a los aspectos de la organizacion que llevan a la estimulacion o
provocacion de diferentes tipos de motivaciones en sus integrantes. Asi, el clima
laboral es favorable cuando satisface las necesidades personales de los

integrantes y eleva la moral y es desfavorable cuando frustra esas necesidades.

Robbins y Judge (2009) definieron el clima laboral como un ambiente
compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en el

desempeiio.

Palma (2004) citado en Subauste, (2013) sefalé que el clima es la
percepcidon o interpretacion de los trabajadores en torno a esas asunciones

acerca de su centro de labores.

Por su parte Hall (2002) citado en Contreras (2015), manifest6é que el clima
laboral se comprende como las percepciones que tienen los empleados en
relacion al ambiente laboral, las cuales influyen directa o indirectamente en la

conducta de los trabajadores.

Rodriguez (2001) citado en Mejia (2014), definid el clima laboral como “las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacién respecto al

trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
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tiene lugar entorno él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho
trabajo” (p. 159).

Teorias del clima laboral

Albafiil (2015) menciono dos teorias importantes en el clima laboral.

Teoria de clima organizacional de Rensis Likert

Likert (1974) citado por Brunet (1987), en su teoria de los sistemas, determind
dos grandes tipos de clima organizacional, cada uno de ellos con dos
subdivisiones.

Clima de tipo autoritario.

Sistema |: Autoritarismo explotador. En el modelo atmosfera de tirania abusivo, la
gerencia no tiene la seguridad con sus trabajadores. La mayoria de resoluciones
y de los logros se dictan en la escala mas alta y se va ordenando hacia abajo

terminando en los trabajadores.

Sistema Il: Autoritarismo paternalista. EI modelo de atmosfera de tirania
paternalista es cuando la gerencia tiene seguridad permisiva con los trabajadores,
como la de un duefio a su oveja. La mayoria de ordenes se dictan en la mas alta

escala, pero varias se ordenan de abajo.

Clima de tipo participativo.

Sistema lll: Consultivo. La administracion que se desarrolla en un ambiente
asociativo la gerencia cree en sus trabajadores. La direccion y las 6rdenes se dan
siempre en la gerencia, pero se faculta a los trabajadores dar directivas directas

en escalas bajas. La relacion es de modo de abajo hacia arriba.

Sistema |V: Participaciones en grupo. En este modelo competicién en
grupos, la administracion cree en sus trabajadores. Los procedimientos de decidir
y dar 6rdenes estan bien ordenados y bien administrados en todas las escalas. La
comunicaciones de ordenes se hace de arriba hacia abajo también adyacente.
Los trabajadores estan animados ser parte de la empresa, por la creacién de
metas de desarrollo, por optimizar modelos de labores y supervision y ver el

desarrollo de las metas. Existe una relacion de amistad y confianza entre los
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superiores y los subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en los

niveles de control con una implicacion muy fuerte de los niveles inferiores.

En conclusién, los modelos de inspeccion se basan en tener bajo
intimidacién a los trabajadores, es mas seguro y eficaz desarrollo de
administraciones. Este modo de inspeccién al que Likert llamo inspeccién
“centrada en la tarea”, dan metas optimas a medianos tiempos pero a pequefos
resultados las dificultades de ambiente de trabajo se acenttan en la empresa. Por
el contrario, el modelo de inspeccion lo llamo “centrado en el empleado”, propone
muchas mejoras de intervencion de personal ajenas de la empresa, se logra

metas importantes a regular y mayor tiempo. Albafil (2015).

Teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo
Las investigaciones de esta hipétesis se apoyan principalmente se orientan en

resultados de comportamientos que desarrollan en el centro de trabajo.

Segun Albadil (2015), entre los principales aportes de mayo se encuentran:

Las etapas del trabajo de las relaciones de trabajo. Las etapas rendimiento
no estan decretadas por las aptitudes de los empleados (teoria clasica), sino por

las normas y el desenvolviendo de los trabajadores.

Las conductas en la sociedad de los trabajadores, se amparan en

agrupaciones.

Se propuso que las personas sean motivadas e incentivadas por beneficios
en salario y mejore la economia, destacando que los trabajadores necesitan ser
reconocidos, aprobados socialmente y participar de acciones con las personas

gue conviven a diario.

Las relaciones humanas. En la organizacion los individuos participan en
grupos sociales y se mantienen en constante interaccion social. La teoria de las
relaciones humanas entiende por relaciones humanas las acciones y actitudes

resultantes de los contactos entre personas y grupos. Cada individuo es una
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personalidad diferenciada, e incide en el comportamiento y las actitudes de las
personas con quienes mantiene contacto y a la vez recibe influencia de sus

semejantes.

Enfoques de teorias psicologicas del clima laboral
Brunet (2004) citado por Morocho (2010), consider6 que dentro del concepto de
clima laboral subyace una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento:

escuela Gestalt y escuela funcionalista.

Escuela Gestalt.

Se centra en la organizacién de la percepcion, entendida como que el todo es
diferente a la suma de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de la
percepcion del individuo: a) captar el orden de las cosas tal y como éstas existen
en el mundo; y, b) crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a

nivel del pensamiento.

Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les rodea
basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcion de la
forma en que ven el mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio de

trabajo y del entorno es lo que influye en su comportamiento.

Escuela funcionalista.
El pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente que lo
rodea, donde las diferencias individuales juegan un papel importante en la

adaptacion del individuo a su medio.

Pardo (2004) citado en Morocho (2010), manifestd que en la escuela
Gestalt el individuo se adapta a su medio porque no tiene otra opcién, en cambio
los funcionalistas introducen el papel de las diferencias individuales en este
mecanismo. Es decir la persona que labora interactia con su medio: personas,
dependencias, normas y principios, etc. y participa en la determinacién del clima

en su organizacién como un agente de cambio.
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Por otro lado, Martin (1999) citado por Morocho (2010), hizo referencia que
dentro del campo psicoldgico existe ademas la influencia del pensamiento de las
teorias estructuralistas, humanistas, sociopolitica y critica, en relaciéon a clima

laboral.

Escuela estructuralista.

El clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales como el
tamafio de la organizacion, la centralizacion o descentralizacion de la toma de
decisiones, el nimero de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia
gue se utiliza, la regulacion del comportamiento del individual. Aunque, con esto,
no se pretende negar la influencia de la propia personalidad del individuo en la
determinacién del significado de sucesos organizacionales, sino que se centra

especialmente en los factores estructurales de naturaleza objetiva.

Escuela humanista.
Considera que el clima es el conjunto de percepciones globales que los individuos
tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccion entre las caracteristicas

personales del individuo y las de la organizacion.

Escuela sociopolitica y critica.

Afirmé que el clima organizacional representa un concepto global que integra
todos los componentes de una organizacion. Se refirid6 a las caracteristicas
subyacentes, a los valores, a las normas y a los sentimientos que los individuos

tienen ante su organizacion.

Caracteristicas del clima laboral
Segun Chiavenato (2000) citado por Pari y Alata (2016), existen una serie de
caracteristicas del clima laboral que son importantes conocer y se caracterizan

por:

Los climas laborales hacen referencias con las situaciones que se
presentan en los lugares de trabajo. El clima esta referido a caracteres del
contexto de trabajo. El clima de una institucion experimenta modificaciones de

coyuntura, la institucion debe contar con la estabilidad necesaria, las decisiones
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gue se tomen no deben afectar el bienestar de la institucion, de tal manera que

los malos entendidos no deben tener consecuencias negativas para la institucion.

El clima laboral, presenta un impacto importante sobre los
desenvolvimientos de los integrantes de la institucion. El ambiente del trabajo es
relevante porque puede influir de forma positiva o negativa en el desempefio de
los trabajadores. Es importante recordar que el clima puede afectar el nivel de
compromiso que los integrantes de la institucion presenten, deben mantener a los
trabajadores contentes y satisfechos para garantizar el compromiso con la
institucion. Sin embargo, si el clima es inadecuado los integrantes de la institucion
no se sentiran compromiso ni identificacion.

Niveles del clima laboral
De acuerdo con Alfaro, Corado y Diaz (2010), existen tres niveles en que se
pueden clasificar el clima laboral:

Clima laboral en el nivel superior.

En este aspecto se evidencian un clima adecuado debido a que presentan
estructura de las reglas de la institucion, la empresa se da poco, porque los jefes
de nivel moderado frecuentemente presentan desacuerdos con la gran mayoria

de reglas administrativas de la institucion.

Clima laboral en el nivel intermedio.
En este aspecto se muestran de manera regular que los superiores tienen cargos
de nivel regular, ademas puede tener enfrentamientos con los subordinados por

no tener control sobre las situaciones o problemas que tenga el personal.

Clima laboral en el nivel inferior.
En este aspecto se consideran de nivel bajo, en los rangos de estructuras
organizativas, siendo este aspecto en donde encuentra la base principal de la

institucién en donde descansan las cargas laborales de la institucion.

Factores que influyen en el clima laboral
Para Mejia (2010), los factores que tienen influencia en el clima laboral son:

Comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales, desarrollo personal vy
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profesional, ldentificacion con la institucion, estabilidad laboral, remuneracion,

orientacién a la calidad y condiciones ambientales.

Importancia del clima laboral

Para Brunet (2007), los climas laborales reflejan los valores, la actitud y la
creencia. Por ello, la relevancia de analisis y diagnostico del clima dela institucién.
Es importante porque: a) permite evaluacion de las fuentes de conflictos, estrés o
insatisfacciones que alcanzan al desarrollo de actitud negativa ante la
institucion; b) permite iniciacion y sostiene un cambio que indique al investigador
los elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones; y, c)
permite seguimiento del desarrollo de las organizaciones y prevé las dificultades

gue pueda surgir.

Segun Toro (2001) citado por Casana (2015), el clima laboral es importante
porque actian como potentes facilitadores de productividades y de
competitividades en una institucion. En las instituciones en las que existen
culturas mas elaboradas y mas solventes, el clima laboral tienden a ser

homogéneos.

Asimismo, Vasquez (2000) citado por Casana (2015), afirm6 que el clima
laboral brinda una salud organizativa es decir son las satisfacciones que perciben
los individuos durante el trabajo, facilitando adaptaciones estratégicas ante el
contexto turbulento, haciendo posible el buen funcionamiento para el logro de

objetivos y rentabilidad.

Minch (2005), indicé que un buen clima laboral mejora las relaciones de
los trabajadores y el éxito de la institucién logra que los trabajadores sean parte

de la historia, vivencia de la institucion.

Dimensiones de clima laboral
De acuerdo a Palma (2004) citada por Casana (2015), el clima laboral se divide
en cinco dimensiones: Realizacion personal, involucramiento laboral, supervision,

comunicacion y condiciones laborales.
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Dimension 1: Realizacién personal

Para Palma (2004) citada en Casana (2015), la percepcion de los trabajadores en
relacion a las probabilidades que las condiciones laborales favorecen los
desarrollos personales y profesionales en relacion a su futuros esta vinculado a la

realizacion personal.

Los profesionales prefieren lugares de trabajo que ofrezcan posibilidades
gue les permitan desarrollar sus habilidades y capacidades donde brinde
diversidad de labores, sientan libertad y se retroalimenten sobre lo que estan
desarrollando; los lugares de trabajo que no muestren retos, provocan en ellos,
molestia y frustracién. En buenas condiciones los trabajadores tendran placer y
satisfaccion.

Dimension 2: Involucramiento laboral
Segun Palma (2004) citada por Casana (2015), el involucramiento laboral es la
identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con el

cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

Por su parte, Frias (2001), mencion6 que el involucrarse esta vinculado a
lo cognoscitivo y adherido a la mision y propdsitos de la institucion, por lo que los
empleados se comprometen y participan, presentando una conducta efectiva,
corroborado con los resultados de fin de afio; y el compromiso de laborar en

equipos de trabajo y alcanzar los objetivos establecidos.

Dimension 3: Supervision

Palma (2004) citada por Casana (2015), la consider6 como la apreciacion de
funciones y significancia de los entes superiores durante la supervision, en las
labores los supervisores mantienen una relacion donde prima el apoyo y la

orientacidon que es parte de su desenvolvimiento diario.

Arango (2007) propuso una supervisibon que motive a que los
colaboradores tengan claridad en cuales son los requerimientos que se deben

tomar en consideracién para un buen desempefio.



38

Dimension 4: Comunicacién

Palma (2004) citada por Casana (2015), afirmé que la comunicacién esta referida
al nivel de comunicacion fluida, la rapidez, coherencia y el saber ser preciso con
la informacién que se quiere o pretende emitir. Estas caracteristicas de la
comunicacion garantizan el buen funcionamiento interno de la institucion, como la
atencion a los usuarios, la buena comunicacion garantiza el buen cumplimiento
del trabajo encomendado y toda institucion debe promover la comunicacion

interna.

Gastélum (2007) manifestd que uno de los puntos mas relevantes de las

instituciones esta relacionada a una buena comunicacion interna.

Dimension 5: Condiciones laborales

Para Palma (2004) citada por Casana (2015) las condiciones laborales son los
reconocimientos que la organizacion, brinda los elementos materiales, economia
psicosocial que necesitan para cumplir con los desemperios, de tal forma que

facilite el desemperfio de la labor de la mejor forma posible.

Las condiciones laborales no tienen que ver solo con la parte econémica,
tiene que ver con los diversos factores que los trabajadores requieren para un
buen desempefio laboral; por lo que la institucion debe ofrecer debido a que

garantiza una buena produccion.

1.3 Justificacion

Justificacion teorica

La informacion y los conceptos investigados referidos a las variables motivacion y
al clima laboral estaran sustentados y reforzados con estudios cientificos. Asi
mismo los resultados de la investigacion nos brindaran informacion valiosa y de
mucha importancia de las relaciones entre las variables. La variable motivacion
sienta sus bases tedricas en Steers y Braunstein (1976) quienes realizaron una
investigacion de motivacion laboral y Mac Clelland (1989) quien dimensioné a la

variable en logro, poder y afiliacion.
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Por otro lado el clima laboral sienta sus bases tedricas en Palma (2004)
quien dimensiono al clima laboral en realizacion personal, involucramiento laboral,

supervision, comunicacion y condiciones laborales.

Justificacién metodolégica

La presente investigacion posibilita la ampliacion del conocimiento de las
variables motivacién y clima laboral y para la aplicacién y consolidacion de la
validez, se realiza la validacion por el juicio de expertos de motivacién y clima
laboral. Se realizara la confiabilidad de los instrumentos tomando en cuenta las
dimensiones de la motivacion y la escala para medir clima laboral CL.SPL, esta
confiabilidad se analizara con el Excel 2015 para cada uno de los instrumentos,

COmo su respectiva prueba piloto.

Justificacion practica

Con los resultados de esta investigacion podran tomarse decisiones que
posibiliten alternativas de solucion que puedan ayudar al continuo mejoramiento
de los integrantes de esta organizacion y de cualquier otra organizacion del
sistema de salud. Al poner en conocimiento la importancia de la relacion de
motivacion y el clima laboral, se podra diagnosticar, evaluar y desarrollar el

proceso de cambio de los miembros de la institucion.

1.4 Problema

En Europa por el afio 1700 surge la motivacion laboral , y cuando llega la
industria y la desaparicion de los talleres de artesanias, con ello también llega al
entorno laboral, una mayor complejidad de las relaciones personales; cada uno
con pensamientos distintos, empezando asi los problemas de bajo rendimiento de
la productividad, desinterés de los trabajadores, en consecuencia el ambiente en
gue se trabaja se vera afectado por distintos conflictos como la deficiente relacion
interpersonales debido a la falta de entendimiento, el sentimiento de
desmotivacion, la ineficiente productividad, y entre otros la falta de interés por el
trabajo, entonces surge la motivacion laboral de parte de los directivos , llegando
asi a medir los intereses de estos y de toma en cuenta las necesidades de
trabajadores por aquello , es de mucha importancia fomentar buenas y

armoniosa relaciones interpersonales.
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En 1920 nace la organizacion Internacional del trabajo, con esta institucion
se empieza a tomar importancia el bienestar de los colaboradores. Las
instituciones Internacionales del trabajo es un ente especializado de la ONU, su
principal propésito es, proporcionar empleos para cubrir las necesidades y
desarrollo de las personas, mejorando las condiciones laborales asi como
alcanzar un mejor grado de calidad de vida de los individuos en todas partes,

también se da inicio a desarrollar las leyes al respecto.

En el Perl se reconoce la relevancia del clima organizacional, en relacion a
la produccion de las organizaciones, incluyendo en el Minsa, se ha elaborado la
norma técnica que describe los puntos para el diagnéstico de clima institucional
de las instituciones de salud, siendo un elemento clave en la atencién que
ofrecen. (NT 623-2008/MINSA)

Litwin y Stringer (1968), mencionan que el Clima Organizacional presenta 9
dimensiones: estructuras, recompensas, responsabilidades, calor, riesgos,
apoyos, estandares de desempefos, conflictos e identidades. En cuanto a la
labor del personal de enfermeria en algunas ocasiones se les ve cansadas,

debido a la gran recarga de trabajo, con pocas probabilidades de capacitaciones.

El simple hecho de hacer demasiadas tareas ya sea administrativo u otras,
comprometen su tiempo, el cual impide concretar la funcion fundamental que es el
cuidado del paciente, brindandole la atencidn respectiva. La motivacion y el clima
laboral son importantes en el desenvolvimiento del profesional de salud que
trabaja en centros hospitalarios y potenciar temas de calidad, eficacias,
innovacion, diferenciando y adaptando, a sabiendas que son sumamente

importante en el éxito de toda institucion.

En el pais las instituciones de salud publica, actualmente vive una crisis
econdmica, enfrentando muchos problemas, la inadecuada infraestructura, las
excesivas demandas de servicio, la falta de presupuesto ,la falta de criterios
administrativos, las normas no son aplicadas ,continuamente la designacion de

los directivos se da mediante decisiones politicas, la carencia de principio de
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calidad, y de valor en brindar los servicios de atencién de salud como es el
tratamiento dignificante, la carencia de sistemas y métodos de trabajo, la
imposicién del grado de programas y planes de labores. A la gran mayoria de
trabajadores les es ajeno la misién y vision de la institucion. Evitar un contexto
sin motivacion, insatisfactorios al cual el trabajador responde con diferentes
respuestas del comportamiento (bajo desempefio, conformismo, apatia
tortuguismo y ausentismo), respuestas de conocimiento s (concepcion del
trabajo, creencias y opiniones), respuestas afectivas (satisfaccion, actitud e

intereses).

El hospital Dos de mayo presenta una crisis que atraviesan muchas
instituciones de salud, especificamente el servicio de emergencia es un area de
salud de atencion critica donde laboran profesionales y no profesionales de la
salud , El propésito fue cuidar la salud de los pacientes con patologias distintas
de mediana y alta complejidad, brindandoles servicios con calidad y calidez El
personal de enfermeria muchas veces realiza denodados esfuerzos para cumplir
con la gran demanda laboral a veces incomprendidas por familiares, pacientes.
Médicos, supervisoras entre otros. La falta de recurso humano, de materiales e
insumos para el trabajo, la violencia verbal, los conflictos interpersonales, crean
un clima laboral tenso. Para lograr un optimo funcionamiento de una organizacion
dependiendo en gran magnitud de la actitud de los colaboradores por lo tanto el
reto de las instituciones es lograr que estos apunten a los objetivos de la
empresa, haciéndolos productivos e implementando medidas para mantener

motivado al personal desarrollandose un agradable clima laboral.

Basandose en lo anterior se plantea la siguiente pregunta de investigacion.

Problema general
¢, Qué relacidon existe entre la motivacion y el clima laboral del personal de

enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de Lima 20167

Problemas especificos
¢, Qué relacién existe entre la necesidad de logro y el clima laboral del personal de

enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de lima 2016?
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¢, Qué relacion existe entre la necesidad de poder y el clima laboral del personal
de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de lima 2016?

¢Qué relacion existe entre la necesidad de afiliacion y el clima laboral del
personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de lima
20167

1.5 Hipotesis

Hipotesis general
Existe relacion significativa entre la motivacion y el clima laboral del personal de

enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de Lima. 2016.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la necesidad de logro y el clima laboral del
personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de
Lima. 2016.

Existe relacion significativa entre la necesidad de poder y el clima laboral del
personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de
Lima. 2016.

Existe relacidon significativa entre la necesidad de afiliacion y el clima laboral del
personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de
Lima. 2016.

1.6 Objetivos

Objetivo general
Determinar la relacion entre motivacion y clima laboral del personal de enfermeria

del servicio de emergencia de un hospital Publico de Lima 2016.
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Objetivos especificos

Objetivo especifico 1
Establecer la relacion entre la necesidad de logro y el clima laboral en el personal
de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de lima 2016.

Objetivo especifico 2

Establecer la relacion entre la necesidad de poder y el clima laboral en el
personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de lima
2016.

Objetivo especifico 3

Establecer la relacion entre la necesidad de afiliacion y el clima laboral en el
personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de lima
2016.
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2.1 Variables

Definicién conceptual de las variables

Variable 1. Motivacion

Segun Arias (2004) defini6 que la motivacién, son los factores que originan
conductas de tipo psicolégico, bioldgico, cultural y social y. Se puede sefalar que
la motivacion es distinta en cada persona, debido a que las necesidades varian
de un individuo a otro y producen diversos patrones de comportamiento. Cada
individuo tiene distinta capacidad para alcanzar metas y objetivos.

Variable 2: Clima laboral

Se define como una variable que actla entre el contexto organizativo, en su mas
amplio sentido, y la conducta que presentan los miembros de la comunidad
laboral, intentando racionalizar qué sensaciones experimentan los individuos en el

desarrollo de sus actividades en el entorno del trabajo (Patterson, et al. 2005).

Definicion operacional de las variables

Variable 1: Motivacion
Conjunto de estrategias planificadas para medir la variable motivacion laboral con
dimensiones como: logro, poder y afiliacion; medido con un instrumento de escala

ordinal de tipo Likert.

Variable 2: Clima laboral

Conjunto de estrategias para la medicion del clima laboral, tomando en cuenta las
dimensiones realizacibn personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales. Medido con un instrumento de escala

ordinal de tipo Likert.
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Tabla 1.
Matriz de operacionalizacion de la variable motivacion
. . . . Escala de
Dimensiones Indicadores Iltems
medicion
Necesidad de Impulso 1;4;7; 10; 1="“Muy en
logro o alcanzar 13 desacuerdo” Alto (50-75)
realizacion Luchar, éxito (MD) Medio (49-
sobresalir 2="En 25)
desacuerdo” Bajo (menor
Necesidad de Conseguir 2;8;11; 14 (ED) de 25)
poder comporten 3 =“Nide
Determinada acuerdo ni en
manera desacuerdo”
actuado (NAD)
natural 4 =“De
acuerdo”
Necesidad de Relacionarse 3;6;9;12; (DA)
afiliacion deseo 15 5 = “Muy de

personas
social

acuerdo’(MA)

Nota: Mc Clelland (1989)
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Tabla 2.
Matriz de operacionalizacion de la variable clima laboral
) ) ) . Escala de
Dimensiones Indicadores Iltems
medicion
Realizacion apreciacion 1,6,11,16, Ninguno o
personal trabajador 21,26,31, Nunca
posibilidades 36,41,46 Q) Alto
medio laboral (184-250)
favorezca Poco (2) Medio
desarrollo (117-
Personal Regularo  183)
Profesional Algo (3) Bajo
Perspectiva (50-116)
Mucho (4)
Involucramiento identificacion
laboral valores 2,7,12,17 Todo o
organizacionales  22,27,32, siempre(5)
compromiso 37,42,47
cumplimiento
desarrollo
organizacion
Supervision apreciaciones 3,8,13,18,
funcionalidad 23,28,33,
supervision 38, 42,48
actividad laboral
relacion apoyo
orientacion tareas
desempefio
percepcion fluidez
Comunicacion celeridad claridad  4,9,14,19,
coherencia 24,29,34,
precision 39,44,49
informacion

Condiciones
laborales

funcionamiento
empresa atencion
usuarios clientes

reconocimiento
institucion
elementos
materiales
econdmicos
psicosociales
cumplimiento,
tareas

5,10,15,20,25,30,35,
40,45,50

Nota: Palma (2004)
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2.3. Metodologia

Paradigma de la investigacion: Positivista

La presente investigacion estuvo basada en el paradigma positivista. En este
paradigma, Kerlinger (1985) manifesté que “solo cuando el conocimiento se suele
obtener de acuerdo a al método cientifica, y las leyes pueden usarse en las
explicaciones y predicciones de los fendmenos. Las investigaciones llegan a crear

conocimientos y eventualmente su prediccion” (p.18).

Asimismo, sustenta lo dicho, Kerlinger (2002) la investigaciébn es “un
proceso controlado, amoral, sistemético, publico, critico y empirico de los
fendmenos naturales y suele guiarse por las teorias y por las hipotesis sobre

presuntas asociaciones entre esos fenbmenos” (p. 34).

Enfoque de la investigacion: Cuantitativo

El presente estudio estuvo basado al enfoque cuantitativo, Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014) manifestaron que “utilizan las recolecciones de data y prueba
las hipétesis con la medida y el analisis estadisticos, con la finalidad de disefar

puntos de comportamientos y probar teoria” (p. 4).

Método de investigacion
La metodologia empleada en este estudio fue hipotético-deductivo y con enfoque

cuantitativos cuando se recogieron y procesaron los datos de la investigacion.

‘El método hipotético deductivo parte de hipdtesis plausible en
consecuencias de la inferencia del conjunto de data empiricas o de principios y

leyes generalizadas” Sanchez y Reyes (2015, p. 59).

2.4 Tipo de estudio

La presente investigacion fue de tipo sustantiva, y naturaleza descriptivo y
relacional segun Sanchez y Reyes (2015) manifestaron que “se describe y
caracterizé la dinamica de las variables. Luego, se midié el grado de relacién de

las variables atencion y habitos de estudio” (p. 45).
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Los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” Hernandez, et al.
(2014, p. 92).

Los estudios correlacionales tienen “como propdsito conocer la relacién o
grado de asociacién que exista entre dos o0 mas conceptos, categorias o variables

en un contexto en particular’ Hernandez, et al. (2014, p. 93).

2.5 Disefo

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental: “Corte transversal y
correlacional, ya que no se manipuld ni se sometid6 a prueba las variables”
Hernandez, et al. (2014, p. 149).

Es transversal ya que su propésito es “describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de
algo que sucede” Hernandez, et al. (2014, p.151). El diagrama representativo de

este disefo es el siguiente:

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Donde:
m : 86 enfermeras
01 : Observacion sobre la variable motivacion

r : Relacidn entre varniables. Coeficiente de correlacion.
02 : Observacion sobre la variable clima laboral
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2.6 Poblacion

Poblacién
“La poblacién o universo es el conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones” Hernandez, et al. (2014, p. 174).

La poblacion del presente estudio estuvo conformada por 86 personas
entre los profesionales de enfermeria y el personal técnico de enfermeria, que
laboran en el servicio de emergencia de un hospital publico de Lima 2016.

Criterios de seleccion

Se ha tomado en cuenta para el criterio de seleccion al personal de enfermeria,
tanto profesional como no profesional, del servicio de emergencia de un hospital
de Lima, descartando asi al personal técnico y profesionales de otras

especialidades.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccion de datos
La técnica utilizada fue la encuesta es un conjunto de procedimientos que se

utiliza para la recopilar la informacion en una muestra de estudio.

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario que “es el conjunto de
preguntas respecto de una 0 mas variables que se van a medir” Hernandez, et al.
(2014, p. 217).

Instrumentos de recoleccion de datos
Variable 1. Motivacion

Ficha Técnica:

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de Motivacion laboral
Autor: Mc Clelland

Afo: 1989
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Ambito de Aplicacion: Servicio de emergencia de un hospital publico de Lima

Forma de Administracién: Individual.

Contenido:
Se utilizé un cuestionario tipo escala ordinal con un total de 15 items, distribuido

en tres dimensiones: logro, poder y afiliacion.

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue
1 = “Muy en desacuerdo™ (MD)
2 = "En desacuerdo” (ED)
3 = "Ni de acuerdo ni en desacuerdo” (NAD)
4 = "De acuerdo” (DA)
5 = "Muy de acuerdo” (MA)

Validez:
La validez “es el grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se
busca medir” Hernandez, et al. (2014, p. 200).

El presente trabajo empled la técnica de validacion denominada juicio de
expertos (critica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el area de
gestion con el grado académico de magister y doctores . El proceso de validacion

dio como resultado, los calificativos de:

Tabla 3.

Validez de contenido del instrumento de motivacion por juicio de expertos
Experto Nombre y Apellidos Aplicable

1 Dra. Violeta cadenillas Albornoz Aplicable

2 Dr. Abel Rodriguez Taboada Aplicable

3 Mg. Augusto Fernandez Lara Aplicable

Confiabilidad

‘La confiabilidad es el grado en que un instrumento produce resultados

consistentes y coherentes” Hernandez, et al. (2014, p. 200).
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La confiabilidad de los instrumentos esta dado por la medida de
consistencia interna, La confiabilidad del cuestionario que se aplicd la variable
motivacion fue estimado mediante el estadistico de confiabilidad de Alpha de

cronbach, para ello se utilizo el excel.

Se realizé una prueba piloto con 30 personas, con el propésito de evaluar
el comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la
consistencia del contenido. Asimismo se utilizd la prueba de confiabilidad de
Alpha de Cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario

Tabla 4.

Estadistico de fiabilidad del instrumento de motivacion

Alpha de Cronbach N de elementos
,951 15

El instrumento de la variable motivacion tiene 0.951 puntos,

interpretandose como alta confiabilidad.

Tabla 5.
Escalas y baremos de la variable motivacion
Cuantitativo Cualitativo
General Dim 1 Dim 2 Dim 3
55-75 19- 25 19- 25 19- 25 Alto
35-54 12-18 12 -18 12 -18 Medio
15-34 5-11 5-11 5-11 Bajo

Variable 2: Clima laboral.

Ficha Técnica:

Técnica: Encuesta

Instrumento: cuestionario de clima laboral

Autor: Palma Sonia

Afo: 2004

Ambito de Aplicacion: Servicio de emergencia de un hospital publico de Lima

Forma de Administracién: Individual.
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Contenido:
Se utilizé un cuestionario tipo escala ordinal con un total de 50 items, distribuido

en dimensiones:

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:
Ninguno o Nunca (1)
Poco (2)
Regular o Algo (3)
Mucho (4)
Todo o siempre(5)

Validez:
La validez “es el grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se
busca medir” Hernandez, et al. (2014, p. 200).

El presente trabajo empled la técnica de validacion denominada juicio de
expertos (critica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el area de
gestion de servicios de salud con el grado académico de magister y doctores . El

proceso de validacion dio como resultado, los calificativos de:

Tabla 6.
Validez de contenido del instrumento de clima laboral por juicio de expertos
Experto Nombre y Apellidos Aplicable
1 Dra. Violeta cadenillas Albornoz Aplicable
2 Dr. Abel Rodriguez Taboada Aplicable
3 Mg. Augusto Fernandez Lara Aplicable
Confiabilidad

‘La confiabilidad es el grado en que un instrumento produce resultados

consistentes y coherentes” Hernandez, et al. (2014, p. 200).

La confiabilidad de los instrumentos estd dado por la medida de
consistencia interna, la confiabilidad del cuestionario que se aplico la variable
clima laboral fue estimado mediante el estadistico de confiabilidad Alpha de

Cronbach, para ello se utilizé el excel.
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Tabla 7.

Estadistico de fiabilidad del instrumento de clima laboral

Alpha de Cronbach N de elementos

,981 50

El instrumento de la variable clima laboral tiene 0.981 puntos,
interpretandose como alta confiabilidad.

Tabla 8.

Escalas y baremos de la variable clima laboral

Cuantitativo

General Dim1 Dim2 Dim3 Dim4 Dim5 Cualitativo
184-250 38-50 38-50 38-50 38-50 38-50 Adecuado
117-183 24-37 24-37 24-37 24-37 24-37 Regular
50-116 10-23 10-23 10-23 10-23 10-23 Inadecuado

2.8 Métodos de anélisis de datos

Como el enfoque es cuantitativo se elabor6 la base de datos para ambas
variables con los datos obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos de
medicidn para luego ser procesados mediante el andlisis descriptivo e inferencial
usando el programa SPSS y el Excel 2010.

Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, se
procedio al analisis estadistico respectivo, en la cual se utilizO el paquete
estadistico para ciencias sociales SPSS (Statistical Packageforthe Social
Sciences) Version 22. Los datos fue tabulados y presentados en tablas y figuras

de acuerdo a las variables y dimensiones.

Para la prueba de las hipétesis se aplicd el coeficiente Rho de Spearman,
ya que el proposito fue determinar la relacion entre las dos variables a un nivel de

confianza del 95% vy significancia del 5%.
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Estadistica descriptiva: porcentaje en tabla y figura para la distribucion de

los datos.

Estadistica inferencial: Rho de Spearman para medir el grado de relacion:

rs= 1- 63d®
n(n®-1)

Donde:
rs = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
d

n

Diferencia entre rangos (X menos Y)

numero de datos

2.9 Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion se considero los aspectos
éticos que son fundamentales ya que se trabajaron con enfermeras y personal de
enfermeria del servicio de emergencia por lo tanto el sometimiento a la
investigacion conto con la autorizacion correspondiente de parte del servicio de
emergencia del hospital por lo que se aplic6 el consentimiento informado

accediendo a participar en el método.
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3.1 Andlisis descriptivo de los resultados

Tabla 9.
Niveles porcentual de la motivacion del personal de enfermeria del servicio de

emergencia de un hospital publico de Lima 2016

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 24 27,9
Medio 42 48,8
Alto 20 23,3
Total 86 100,0
50
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Bajo Medio Afto
Motivacion

Figura 2. Niveles de la variable motivacion del personal de enfermeria del

servicio de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada al personal de enfermeria
del servicio de emergencia de un hospital publico, se aprecia que de los
encuestados, el 27.9% presentan un nivel bajo, el 48.8% presentan nivel medio

y el 23.3% presenta un nivel alto con respecto a la variable motivacion.
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Tabla 10.
Niveles de la dimensién logro del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital publico de Lima 2016

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 26 30,2
Medio 40 46,5
Alto 20 23,3
Total 86 100,0
50
40
-% 30—
=
o
s
20
10
0 T T I
Bajo Medio Alto
Logro

Figura 3. Niveles de la dimension logro del personal de enfermeria del servicio de

emergencia de un hospital publico de Lima 2016

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada al personal de enfermeria
del servicio de emergencia de un hospital publico, se aprecia que de los
encuestados, el 30.2% presentan un nivel bajo, el 46.5% presentan nivel

medio y el 23.3% presenta un nivel alto con respecto al logro.
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Tabla 11.
Niveles de la dimension poder del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital publico de Lima 2016

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 24 27,9
Medio 45 52,3
Alto 17 19,8
Total 86 100,0
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Figura 4. Niveles de la dimension poder del personal de enfermeria del servicio de

emergencia de un hospital publico de Lima 2016

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada al personal de enfermeria
del servicio de emergencia de un hospital publico, se aprecia que de los
encuestados, el 27.9% presentan un nivel bajo, el 52.3% presentan nivel medio y

el 19.8% presenta un nivel alto con respecto al poder.
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Tabla 12.
Niveles de la dimension afiliacion del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital publico de Lima 2016

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 23 26,7
Medio 41 47,7
Alto 22 25,6
Total 86 100,0
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Figura 5. Niveles de la dimension afiliacion del personal de enfermeria del servicio

de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada al personal de enfermeria
del servicio de emergencia de un hospital publico, se aprecia que de los
encuestados, el 26.7% presentan un nivel bajo, el 47.7% presentan nivel

medio y el 25.6% presenta un nivel alto con respecto a la afiliacién.
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Tabla 13.
Niveles de la variable clima laboral del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital puablico de Lima 2016

Frecuencia Porcentaje

Vélido Inadecuado 26 30,2
Regular 36 41,9
Adecuado 24 27,9
Total 86 100,0

207

Porcentaje

T
Inadecuado Regular Adecuado

Clima laboral

Figura 6. Niveles de la dimension clima laboral del personal de enfermeria del

servicio de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada al personal de enfermeria
del servicio de emergencia de un hospital publico, se aprecia que de los
encuestados, el 30.2% presentan un nivel inadecuado, el 41.9% presentan nivel

regular y el 27.9% presenta un nivel adecuado con respecto al clima laboral.
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Tabla 14.
Niveles de la dimension realizacion personal del personal de enfermeria del

servicio de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

Frecuencia Porcentaje

Vélido Inadecuado 26 30,2
Regular 29 33,7
Adecuado 31 36,0
Total 86 100,0
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Inadecuado Regular Adecuado

Realizacion personal

Figura 7. Niveles de la dimensidn realizacion personal del personal de enfermeria

del servicio de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada al personal de enfermeria
del servicio de emergencia de un hospital publico, se aprecia que de los se
aprecia que de los encuestados, el 30.2% presentan un nivel inadecuado, el
33.7% presentan nivel regular y el 36% presenta un nivel adecuado con respecto

a la realizacion personal.
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Tabla 15.
Niveles de la dimension involucramiento laboral del personal de enfermeria del

servicio de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

Frecuencia Porcentaje

Vélido Inadecuado 30 34,9
Regular 37 43,0
Adecuado 19 22,1
Total 86 100,0

50

Porcentaje

T
Inadecuado Regular Adecuado

Invelucramiento laboral

Figura 8. Niveles de la involucramiento laboral del personal de enfermeria del

servicio de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada al personal de enfermeria
del servicio de emergencia de un hospital publico, se aprecia que de los
encuestados, el 34.9% presentan un nivel inadecuado, el 43% presentan nivel
regular y el 22.1% presenta un nivel adecuado con respecto al involucramiento

laboral.
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Tabla 16.
Niveles de la dimension supervision del personal de enfermeria del servicio de

emergencia de un hospital puablico de Lima 2016

Frecuencia Porcentaje

Vélido Inadecuado 43 50,0
Regular 24 27,9
Adecuado 19 22,1
Total 86 100,0

Porcentaje

T
Inacecuado Regular Adecuado

Supervision

Figura 9. Niveles de la dimensién supervision del personal de enfermeria del

servicio de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada al personal de enfermeria
del servicio de emergencia de un hospital publico, se observa que de los
encuestados, el 50% presentan un nivel inadecuado, el 27.9% presentan nivel

regular y el 22.1% presenta un nivel adecuado con respecto a la supervision.
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Tabla 17.
Niveles de la dimensién comunicacion del personal de enfermeria del servicio de

emergencia de un hospital puablico de Lima 2016

Frecuencia Porcentaje

Valido Inadecuado 27 31,4
Regular 31 36,0
Adecuado 28 32,6
Total 86 100,0
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Figura 10. Niveles de la dimensién comunicaciéon del personal de enfermeria del

servicio de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada al personal de enfermeria
del servicio de emergencia de un hospital publico, se observa que de los
encuestados, el 31.4% presentan un nivel inadecuado, el 36% presentan nivel

regular y el 32.6% presenta un nivel adecuado con respecto a la comunicacion.



66

Tabla 18.
Niveles de la dimensién condiciones laborales del personal de enfermeria del

servicio de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

Frecuencia Porcentaje

Vélido Inadecuado 25 29,1
Regular 30 34,9
Adecuado 31 36,0
Total 86 100,0
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Figura 11. Niveles de la dimension condiciones laborales del personal de

enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada al personal de enfermeria
del servicio de emergencia de un hospital publico, se aprecia que de los
encuestados, el 29.1% presentan un nivel inadecuado, el 34.9% presentan nivel
regular y el 36% presenta un nivel adecuado con respecto a condiciones

laborales.
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3.2 Contrastacion de hipotesis
En la contrastacion de las hipétesis, se uso la correlacion de Rho de Spearman 'y
esta prueba estadistica es adecuada para ver las relaciones entre variables

cualitativas.

Prueba de hipotesis general

Formulacién de las hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el clima laboral del
personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de

Lima. 2016

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y el clima laboral del personal

de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de Lima. 2016

Eleccion de nivel de significancia: o= ,05

Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipotesis nula

Tabla 19.

Correlacion entre motivacion y clima laboral del personal de enfermeria del

servicio de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

Motivacion Clima laboral

Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 870"
Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Clima laboral Coeficiente de correlacion 870" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 86 86

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 19, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general y
se obtuvo un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman = 0.870** [o que se
interpreta al 99.99%** que la correlacibn es significativa al nivel 0,01,
interpretandose como alta relacion positiva entre las variables, con una p = 0.00

(p < 0.05); por lo que se rechaza la hipétesis nula.
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Hipoétesis especificas

Primera hipétesis especifica

Formulacién de la hipé6tesis

Ho: No existe relacién significativa entre la necesidad de logro y el clima laboral
del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de
Lima. 2016.

Ha: Existe relacién significativa entre la necesidad de logro y el clima laboral del
personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de
Lima. 2016.

Eleccion de nivel de significancia: a = ,05

Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipoétesis nula

Tabla 20.

Correlacion entre el logro y clima laboral del personal de enfermeria del servicio

de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

Logro Clima laboral
Rho de Spearman Logro Coeficiente de correlacion 1,000 841"
Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Clima laboral Coeficiente de correlacion 841" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 86 86

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 20, se presentan los resultados para contrastar la primera hipotesis
especifica y se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =
0.841** |o que se interpreta al 99.99% **la correlacion es significativa al nivel
0,05 bilateral, interpretandose como alta relacién positiva entre las variables, con

una p = 0.00 (p < 0.05), por lo que se rechaza la hipotesis nula.
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Segunda hipotesis especifica

Formulacién de la hipoétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la necesidad de poder y el clima laboral
del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de
Lima. 2016.

Ha: Existe relacién significativa entre la necesidad de poder y el clima laboral del
personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de
Lima. 2016.

Eleccién de nivel de significancia: a = ,05

Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 21.

Correlacion entre el poder y clima laboral del personal de enfermeria del servicio

de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

Poder Clima laboral

Rho de Spearman Poder Coeficiente de correlacion 1,000 836~
Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Clima laboral Coeficiente de correlacion 836" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 21, se presentan los resultados para contrastar la segunda hipotesis
especifica y se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =
0.836** lo que se interpreta al 99.99% **la correlacién es significativa al nivel
0,01 bilateral, interpretandose como alta relacién positiva entre las variables, con

una p = 0.00 (p < 0.05), por lo que se rechaza la hipétesis nula.
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Tercera hipotesis especifica

Formulacion de la hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre la necesidad de afiliacion y el clima
laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital
publico de Lima. 2016.

Ha: Existe relacion significativa entre la necesidad de afiliacion y el clima laboral
del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de
Lima. 2016.

Eleccién de nivel de significancia: a = ,05

Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 22.

Correlacion entre afiliacion y clima laboral del personal de enfermeria del servicio

de emergencia de un hospital publico de Lima 2016

Afiliacion  Clima laboral

Rho de Spearman Afiliacién Coeficiente de correlacion 1,000 835~
Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Clima laboral Coeficiente de correlacion 835" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 22., se presentan los resultados para contrastar la tercera hipotesis
especifica y se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =
0.835** |[o que se interpreta al 99.99% **la correlacion es significativa al nivel
0,01 bilateral, interpretandose como alta relacién positiva entre las variables, con

una p = 0.00 (p < 0.05), por lo que se rechaza la hipétesis nula.
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Discusioén

En la presente tesis se investigo la relacion entre las variables la motivacion y el
clima laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital
publico de Lima. 2016.

En relacion a la hipotesis general los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p < .05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre la motivacion y el clima laboral del personal de enfermeria del
servicio de emergencia de un hospital publico de Lima. 2016, coincidiendo con la
investigacion de Lucas (2014) en su investigacion titulada Desempefio de los/las
lideres de enfermeria y la motivacién del personal en el cumplimiento de
actividades y la satisfaccion de los usuarios del hospital fisco misional divina
providencia, cantdon San Lorenzo provincia de Esmeraldas durante los meses abril
- junio 2014. Las conclusiones de los estudiosos dicen que el 56% molestia de las
personas en el mal procedimiento de los trabajadores, por el poco presupuesto y
falta de herramientas. Asimismo, Barén (2013) en su investigacion titulada
Factores motivacionales en el desempefio laboral de las enfermeras del primer
nivel de atenciéon red Chiclayo — MINSA 2012, tuvo como objetivo determinar y
describir los factores motivacionales en el desempefio laboral de las enfermeras
del primer nivel de atencion Red Chiclayo — MINSA 2012. La investigacion fue
cuantitativa de disefio descriptivo transversal. Se realizo la captacion de datos un
conjunto de preguntas hechas, estd separado en dos mitades: el enfoque
cuantitativo personales con 7 interrogantes y la segunda a los factores
motivacionales extrinsecos con 13 preguntas. El estudio de dato fue descriptivos
usando el programa estadistico SPSS 18, arrojando resultado que las causas
motivacionales extrinsecos activados en el trabajo son: salario, ambiente en el

trabajo, responsabilidad.

En relacién a la primera hipétesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre la necesidad de logro y el clima laboral del personal de
enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de Lima. 2016,

coincidiendo con la investigacion de Calcina (2015) en su tesis titulada Clima
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organizacional y satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del
Hospital Nacional Dos de Mayo 2012, se determiné como meta el desarrollo de un
buen ambiente y orden laboral para tener un buen rendimiento en el trabajo de
enfermeros de sectores principales e importantes. Material y Método. La mayoria
dicen que la satisfaccion fue mediana. Conclusiones. El ambiente estructural los
trabajadores de urgencias médicas en total son medianas con respecto a las
gratificaciones, ayuda y enfrentamiento, y una parte mayor nos comunica que las
edificaciones son de calidad. En la parte del trabajo el total manifiesta es mediana
explicada a las situaciones somaticas y equipos, gratificaciones, compafierismo,

crecimiento humano y realizacion de trabajo desempefio.

En relacion a la segunda hipétesis especifica los resultados encontrados
en esta investigacion fue que el Valor *p <.05, podemos afirmar que existe
relacion significativa entre la necesidad de poder y el clima laboral del personal
de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de Lima. 2016,
coincidiendo con la investigacion de Erazo y Herrera (2014) en su investigacion
titulada “Nivel de Motivacion y su Relacion con la Satisfaccion del Ejercicio
Profesional de las Enfermeras en la Provincia del Carchi en el Periodo Febrero -
Agosto del 2014”, tuvieron como objetivo determinar el nivel de motivacion y asi
identificar el grado de satisfaccion laboral de los mismos al momento de
desempeniar sus funciones. El tipo de investigacion fue descriptiva correlacional,
con una muestra de 121 enfermeras. Se concluyé que los profesionales de
enfermeria de la provincia del Carchi presentan una motivacion elevada que
contribuye al correcto desempefio equitativo tanto personal como grupal que
ayudan a obtener una satisfaccién laboral Optima. La motivacion es un eje
fundamental en el area de trabajo de las/os profesionales de Enfermeria que
prestan sus servicios en la provincia del Carchi manteniendo un equipo trabajo
funcional que presta una atencion eficaz en la realizacion de los diversos
procedimientos médicos que contribuyen a mantener la salubridad de los seres
humanos. Existe relacion directa entre el nivel de motivacion y el nivel de
satisfaccion laboral de las/os profesionales de Enfermeria generando un
desempenio laboral coordinado, ordenado, originando una estabilidad personal y
profesional en las mdultiples funciones realizadas en los servicios prestados, los

cuales son reconocidos globalmente percibiendo una remuneracion econdémica
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mensual que le permite mejorar la calidad de vida de las personas que ejercen
sus servicios profesionales. Al respecto Franco (2015) en su investigacion Clima
laboral del profesional enfermero del hospital general Liborio Panchana, realizé
un planteamiento de proporcion, de modelo descriptiva y cruzada en un modelo
deliberado de trabajadores, en la finalidad de sincronizar el ambiente profesional
y hacer una mejora de trabajo. Se llevé acabo el uso de un temario de Litwin and
Stringer estos se aparecen localizados en dimensiones y las conclusiones
logrados son: estructuralmente el 100% dice hay un panorama en el rango y en el
procedimiento. En el tamafio de compromiso el 78% dice que los trabajos son
bien realizados y no es necesario vigilancia. El 67.39% piensa que el hospital
maneja un Optimo desempefio de ascenso el modelo indica con un 78.26%
manifiesta que no tienen mejoras e incentivos por buen desempefio laboral. El
67.39% piensan que hay un buen manejo y orden sin embargo el 86.96%
comentan que el responsable del area tienen relaciones impropias, y el 63.04%
observan que los trabajadores son apaticos e indiferentes. Al respecto Lopez,
Casique y Diaz (2011) en su investigacion titulada Estudio de la percepcion del
clima laboral en el personal de las instituciones de salud publica, tuvieron el
objetivo general de describir el clima laboral de diecisiete instituciones de salud
publica del estado de Guanajuato, basado en la percepcion de los empleados que
en ellas laboran. Identificar si hay desemejanza entre la apreciacién del clima
laboral y el empleado que trabaja en las instituciones de salud publica y las
variables relacionadas a categoria, turno, antigiiedad y género. Metodologia de
estudio descriptivo, transversal y comparativo; tomando para las variables: clima
laboral, categoria, turno, antigiedad y género. La muestra fue dirigida a 17
instituciones de salud publica, conformadas por el personal: enfermeras,
paramédicos, médicos y empleados administrativos que trabajan en cada una de
las instituciones de salud. El instrumento utilizado fue la escala de Likert adaptado
por el departamento de calidad del Ministerio de Salud de la Universidad del Bio-
Bio de Chile, compuesta por 80 items de 5 puntos. Se concluy6: No se
encontraron diferencias significativas en la percepcién del clima laboral en
ninguno de los doce factores considerados en el estudio del clima laboral entre el
personal que labora en las tres Instituciones de Salud Publica estudiadas; a pesar

de las diferencias existentes en el tamafo, cantidad de personal y nivel y cantidad
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de servicios médicos ofertados y las diferencias sociales y culturales de la
poblaciones que atienden.

En relacion a la tercera hipétesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre la necesidad de afiliacién y el clima laboral del personal de
enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de Lima. 2016,
coincidiendo con la investigacion de Vasquez (2013) en su investigacion titulada
Factores de la motivacion que influyen en el comportamiento organizacional del
equipo de salud de centro quirtrgico — H.R.D.L.M. Chiclayo, 2011, tuvo como la
meta que hizo reconocer las causas intrinsecos y extrinsecos de las causas que
determinan la conducta del grupo de trabajo, 42 empleados de salud que
trabajan en Centro Quirurgico del Hospital Regional Docente “Las Mercedes” de
Chiclayo. Se utilizé6 un Test de Likert de 52 preguntas diversas en items de
motivaciones y comportamientos definidos que, los elementos motivacionales
determinan en el ambiente gerencial de los trabajadores de medicina en
investigacion, es la remuneracion (76.2%) y la falta de reconocimiento en los dos
ultimos afios por parte de la Direccion del hospital 81.2% estas causas conllevan
a los trabajadores a la baja de compromiso de trabajo. Asimismo, Bustamante
(2012) en su investigacion titulada El clima de comunicacion, la motivacion y la
satisfaccion laboral en un proceso de atencion primaria en Colombia, tuvo como
objetivo evaluar la relacion entre los componentes de motivacion y satisfaccion
laboral y la comunicacion interna (clima de comunicacion), en los trabajadores del
proceso en familia. Metodologia de estudio descriptivo, de corte transversal. La
muestra fue compuesta por 66 trabajadores de los 91 empleados contratados de
los primeros seis meses del 2010. El instrumento utilizado fue un cuestionario que
el investigador lo disefio ,para ello tomo como referencia el instrumento de Garcia
,Pacas y Ramirez (2006)el cual lo uso en la medicidon de motivacion y satisfaccion
laboral y para medir clima de comunicacién interna se uso la escala de Smidts et
al. (2001), Hernandez Garcia (2008) fue quien tradujo esto al idioma castellano.
Pero se hicieron algunas correcciones para que el cuestionario pueda adaptarse
a la poblacién, el objeto de estudio. Finalmente con el cuestionario que el
investigador disefio, lo que busco fue: a) caracteristicas laborales vy
sociodemograficos de los trabajadores. b) satisfaccion laboral y motivacion; se

tomo6 como referencia el cuestionario de Garcia, Pacas y Ramirez (2006) para su



76

medicion. c¢) se investigd comunicacién con la escala clima de comunicacién de
Smidts et al. (2001) d) aspectos y razones que mas desmotivan o motivan en el
trabajo y los conceptos positivos gque mas resaltan para una mejor comunicacion
interna. Al respecto Monteza (2012) en su tesis titulada Influencias de climas
laborales en la satisfacciones de las trabajadoras del centro quirdrgico hospital
EsSalud Chiclayo, 2010 la meta en el estudio es la influencia de ambiente de
trabajo en el clima de trabajo de las trabajadoras. Los estudios se sustentaron en
el estudio desde un panorama de proporciones, con energia: descriptivo y
transversal. Se efectud con 46 trabajadoras que laboran en el servicio de centro
quirargico del Hospital Nacional “Almanzor Aguinaga Asenjo” de Chiclayo;
comprende una etapa de estudios. Usaron herramientas de dos temarios,
aceptados por profesionales; los numeros fueron usados las estadisticas
descriptivas e inferencial al 95% de confiabilidad. Situacion que fue comprobada
via la utilizacion de la prueba de contrastacion de hipoétesis chi cuadrado,
determinando que el clima laboral influye en la satisfaccion de las enfermeras de

centro quirargico. Se corta el ambiente de trabajo y la satisfaccion laboral.
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Conclusiones

Primera:

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre la
motivacién y el clima laboral del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital publico de Lima. 2016; puesto que el nivel de
significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlacién de Rho de

Spearman tiene un valor de ,870.

Segunda:

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre la
necesidad de logro y el clima laboral del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital publico de Lima. 2016; puesto que el nivel de
significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman tiene un valor de - ,841.

Tercera:

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre la
necesidad de poder y el clima laboral del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital publico de Lima. 2016.; puesto que el nivel de
significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman tiene un valor de ,836.

Cuarta:

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre la
necesidad de afiliacion vy el clima laboral del personal de enfermeria del servicio
de emergencia de un hospital publico de Lima. 2016; puesto que el nivel de
significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman tiene un valor de ,835.
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Recomendaciones

Primera:

Se recomienda fomentar el desarrollo de habilidades que permita una realizacion
mayor personal, tratando de mantener una relacion estrecha entre los intereses y
las destrezas de las enfermeras y personal de enfermeria, y las necesidades del
empleo. Mediante aplicacion y promocion de programas de capacitacion que
permitan el progreso y desarrollo personal del trabajador, y el logro de metas
laborales y personales.

Segunda:

Se sugiere capacitar a los jefes de servicio para despertar en cada enfermera y
personal de enfermeria el deseo de ser feliz en su trabajo, de sentirse motivado,
de tener estabilidad en su puesto y tener derecho a ascender y a conquistar la
autonomia laboral. Que fomenten la disciplina, el orden y la cohesion del
trabajador de enfermeria, para que junto con los jefes de cada servicio y el poder

de recompensa formen enfermeras buenas y motivadas.

Tercera:

Que el departamento de enfermeria del hospital utilice la informacién del presente
estudio para implementar el proceso de gestibn de recursos humanos, que
considere estrategias orientadas a superar las dimensiones que se encuentran
con un nivel medio de motivacion, asi como, las dimensiones del clima laboral

gue se encuentran en un nivel regular del profesional de enfermeria.

Cuarta:
Realizar estudios de enfoque cualitativo en el que se tome en cuenta las

expectativas laborales y la salud fisica y psicologica del profesional.
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Anexo A: Matriz de Consistencia

Titulo: Motivacion y clima laboral del personal de enfermeria de un hospital publico de Lima

Autor:

Br. Felisa Rosales Poma

90

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢Cual es la relacion entre
la motivacion y el clima
laboral del personal de
enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital
publico de Lima 20167

Problemas secundarios:
¢Cudl es la relacion que
existe entre la necesidad
de logro y el clima laboral
del personal de enfermeria
del servicio de emergencia
de un hospital pablico de
lima 20167

¢Cudl es la relacion que
existe entre la necesidad
de poder y el clima laboral
del personal de enfermeria
del servicio de emergencia
de un hospital pablico de
lima 20167

¢Cudl es la relacion que
existe entre la necesidad
de afiliacion y el clima

Objetivo general:

Determinar la relacion
entre motivacion y clima
laboral del personal de
enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital
Publico de Lima 2016.

Objetivos especificos:
Establecer la relacion
entre la necesidad de logro
y el clima laboral en el
personal de enfermeria del
servicio de emergencia de
un hospital publico de
lima 2016.

Establecer la relacion
entre la necesidad de
poder y el clima laboral en
el personal de enfermeria
del servicio de emergencia
de un hospital pablico de
lima 2016.

Establecer la relacién
entre la necesidad de

Hipotesis general:

Existe relacién
significativa entre la
motivacion y el clima
laboral del personal de
enfermeria del servicio
de emergencia de un

hospital pablico de Lima.

2016.
Hipdtesis especificas:

Existe relacién
significativa entre la
necesidad de logro y el
clima laboral del
personal de enfermeria
del servicio de
emergencia de un

hospital pablico de Lima.

2016.

Existe relacién
significativa entre la
necesidad de poder y el
clima laboral del
personal de enfermeria

Variable 1: Motivacion

Dimensiones Indicadores ITEMS ESCALA NIVELES ¥
RANGOS
Logro Tareas dificiles 4,7,13 1 = “Muy en
desacuerdo”
Mejora y logro laboral (MD)
1,10 2 = “En
Poder Presion y competencia | 2,5,8 desacuerdo” Alto (55-75)
Influencia y control (ED) Medio (35-
11,14 3 = “Ni de | 54)
acuerdo ni en | Bajo (15-34)
desacuerdo”(N
AD)
Afiliacion Construccion de | 3,6,9 4 = “De
relaciones acuerdo” (DA)
Pertenencia a de grupo | 12,15 5 = “Muy de
acuerdo”(MA)

Variable 2: Clima laboral

Dimensiones

Indicadores items

Escala

Niveles o rangos

Realizacion
personal

apreciacion
trabajador
posibilidades
medio laboral
favorezca
desarrollo
Personal
Profesional

1,6,11,16,
21,26,31,
36,41,46

Ninguno o
Nunca

(1)

Poco (2)

Alto (184-250)
Medio (117- 183)
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laboral del personal de
enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital
publico de lima 20167

afiliacién y el clima
laboral en el personal de
enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital
publico de lima 2016.

del servicio de
emergencia de un
hospital pablico de Lima.
2016.

Existe relacién
significativa entre la
necesidad de afiliacion y
el clima laboral del
personal de enfermeria
del servicio de
emergencia de un
hospital pablico de Lima.
2016.

Perspectiva

Involucramiento
laboral

identificacion
valores
organizacional
es
compromiso
cumplimiento
desarrollo

organizacion

2,7,12,17
22,21,32,
37,42,47

Supervision

apreciaciones
funcionalidad
supervision
actividad
laboral
relacién apoyo
orientacion
tareas
desempefio

3,8,13,18,
23,28,33,
38, 42,48

Comunicacion

percepcion
fluidez
celeridad
claridad
coherencia
precision
informacion
funcionamient
0 empresa
atencion
usuarios
clientes

4,9,14,19,
24,29,34,
39,44,49

Regular o Algo
3

Mucho (4)

Todo o
siempre(5)

Bajo (50-116)
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Condiciones reconocimient
laborales o institucion | 5,10,15,20,
elementos 25,30,35,
materiales 40,45,50
econémicos
psicosociales
cumplimiento,
tareas
TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICASE ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
Variable 1: Motivacion
TIPC: POBLACION: Técnicas: Encuesta DESCRIPTIVA:
Sustantiva La poblacién estara Instru_ment_os: -Tablas de; frecuencia
conformada por 86 Cuestionario de -Porcentajes
Descriptiva. personas entre los motivacion -Tablas de contingencia
. profesionales de Autor: Mc Clelland
Correlacional. enfermeria y el personal Afio: 1989

DISENO:
No experimental.
Corte trasversal o

transaccional.

METODO:
Hipotético deductivo, con
un enfoque cuantitativo.

técnico de enfermeria, que
laboran en el servicio de
Emergencia de un hospital
publico de Lima 2017

Ambito de Aplicacion:
Forma de
Administracion:
Individual o colectiva.

Variable 2:
laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: :

Autor: Sonia Palma

Afo: 2004

Ambito de Aplicacion:
Forma de
Administracién:
Individual o colectiva.

Clima

INFERENCIAL.:
Prueba no paramétrica
DE PRUEBA

Una vez determinada la prueba estadistica se realizara la prueba de hipétesis.

Rho de Spearman
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) 5
E28 PERU | Ministerio Hospitet Nacional .
g .PERU de Salud “Dos de Mayo”

“Afio del buen servicio al ciudadano”

CONSTANCIA

EL JEFE DEL SERVICIO DE EMERGENCIA Y TRAUMA SHOCK DEL
HOSPITAL NACIONAL “DOS DE MAYO”

Hace constar:

Que la Licenciada en Enfermeria ROSALES POMA FELISA,
identificada con D.N.I. N° 25612587, estudiante del programa de Maestria
en gestion de los servicios de la salud de la Universidad “Cesar Vallejo”,
ha realizado en el servicio de Emergencia de esta Institucion, la aplicacion
de un cuestionario de su trabajo de investigacion denominado:
“Motivacién y clima laboral del personal de Enfermeria de un Hospital
publico de Lima 2017”; realizado durante los dias 28,29,30y 31 de marzo
del 2017.

Se expide el presente a solicitud de la parte interesada para los fines que
estime conveniente.

Cercado de Lima, 24 abril del 2017

MINISTERIO DE SALUD
OSPITAL NACIONAL “DOS DE MAYO"

Dr. CARLOS ERNESTO CUEVA QUIROZ.
Jafe del Servicio de Emergencia y Trauma Shock
C.M.P. 40569
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Anexo B. Instrumentos

Instrumento de medicidon de motivacion laboral

A continuacién se le presenta una serie de afirmaciones sobre su trabajo, indique si esta

de acuerdo o no con cada una de ellas haciendo uso de una escala numérica del 1 al 5,

donde:
1 = “Muy en desacuerdo” (MD)
2 = “En desacuerdo” (ED)
3 = “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”(NAD)
4 = “De acuerdo” (DA)
5 = “Muy de acuerdo’(MA)
Escala de motivacion MD | ED | NAD | DA | MA
1. | Intento mejorar mi desempefio laboral
2. Me gusta trabajar en competencia y ganar
3. | A menudo me encuentro hablando con otras
personas de mi area de labores sobre temas que
no forman parte del trabajo
4, Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
desafiantes
5. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y
presion
6. Me gusta estar en compafia de otras personas
gue laboran en la institucion.
7. Me gusta que me asignen en tareas complejas
8. | Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo
9. | Tiendo a construir relaciones cercanas con los
comparfieros(as) de trabajo
10. | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas
11. | Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi
objetivo
12. | Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones
13. | Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea
dificil
14. | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control
sobre los acontecimientos o hechos que me
rodean.
15. | Prefiero trabajar con otras personas mas que

trabajar solo(a).

Muchas gracias.
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A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados a las caracteristicas del
ambiente de trabajo donde usted labora. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a
su criterio. Lea cuidadosamente cada una de ellas y marque con un aspa (X) la que mejor describa
su contexto laboral. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Las opciones de respuesta son las siguientes:

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS CASI SIEMPRE SIEMPRE
VECES
1 4 5
1 | ¢Existen oportunidades de progresar en la institucion?
¢Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
2 | mejor posible?
¢Cumplir con las actividades laborales es una tarea
3 |estimulante?
¢La organizacion es una buena opcidn para alcanzar la
4 | calidad vida laboral?
5 |¢Los objetivos del trabajo son retadores?
¢Las actividades en las que se trabaja permiten
6 |aprender y desarrollarse?
¢En la institucion, se afrontan y superan los
7 | obstaculos?
¢Se participa en definir los objetivos y las acciones
8 |para lograrlo?
¢Cada empleado se considera factor clave para el éxito
9 |de la organizacion?
¢Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
10 |decisiones en tareas de su responsabilidad?
¢Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
11 |visién de la institucion?
¢Los productos y/o servicios de la organizacion, son
12 | motivo de orgullo del personal?
13 |¢En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia?




¢Se siente compromiso con el éxito en la
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14 |organizacion?
¢Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
15 |trabajo?
¢Los trabajadores estan comprometidos con la
16 |organizacion?
¢El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
17 |bien integrado?
18 | ¢Los objetivos del trabajo estan claramente definidos?
¢El supervisor brinda apoyo para superar los
19 |obstaculos que se presentan?
20 |¢El jefe se interesa por el éxito de sus empleados?
¢La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
21 |mejorar la tarea?
29 | ¢Se valora los altos niveles de desempefio?
¢L0s supervisores expresan reconocimiento por los
23 |logros?
24 | ¢Se reconocen los logros en el trabajo?
o5 | ¢Los jefes promueven la capacitacion que se necesita?
26 | ¢Laempresa promueve el desarrollo personal?
¢Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite
27 |el desarrollo del personal?
¢Existen normas y procedimientos como guias de
28 |trabajo?
¢El supervisor escucha los planteamientos que se le
29 |hacen?
¢El trabajo se realiza en funcidén a métodos o planes
30 |establecidos?
¢Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
31 |cumplir con el trabajo?
32 | ¢En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente?
33 | ¢Existen suficientes canales de comunicacion?
¢Es posible la interaccion con personas de mayor
34 |jerarquia?
¢Se promueve la generacién de ideas creativas o
35 |innovadoras?
¢Se conocen los avances en otras areas de la
36 |organizacion?
¢Las responsabilidades del puesto estan claramente
37 |definidas?
¢Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
38 |institucion?

39

¢La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna?




¢Los compafieros de trabajo cooperan entre si?
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40

¢Existe colaboracion entre el personal de las diversas
41 |oficinas?

¢En los grupos de trabajo, existe una relacion
42 |armoniosa?

¢Se dispone de un sistema para el seguimiento y
43 | control de las actividades?
44 | ¢Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo?

¢La remuneracion es atractiva en comparacion con la
45 | de otras organizaciones?

¢La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
46 |logros?

¢En la organizacion, se mejoran continuamente los
47 | métodos de trabajo?

¢Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
48 |trabajo?
49 |¢EXiste un trato justo en la empresa?
50 |¢Existe buena administracion de los recursos?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo C.: Base de datos de la confiabilidad de las variables

V1: Motivacion

P15

P14

P13

P12

P11

P10

0.58 1049 ] 0.44 | 0.65 | 0.78 | 0.58

PS

1

P8

P7

P&

P5

Pa

P3

P2

P1

0.68 1 0.69]0.87 | 0.88| 0.45)]| 0.42 | 0.72 | 0.53

22

0.951

21

3.738883
1056722

-

57

2.

Donde:

: Nimero de items

: Sumaterio de Varianzas de los items

s’

: Varianza de lo sumatorio de las valoraciones por item

: Coeficiente Alfa de Cronbach

5
i
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Confiabilidad de la VV2: Clima laboral

ITEMS

P71 P8 | P9 | P10| P11 | P12| P13 | P14| P15 | P16 | P17| P18 | P19| P20 | P21 | P22| P23 | P24| P25 | P26 | P27 | P28 | P29| P30 | P31| P32 | P33 | P34| P35 | P36 | P37 | P38 | P39 | PAQ | PAL| P42 P43 | PA4 | P45 | P46 | PAT | P48 | P49 | PSO

P6

P2 | P3 [PP4] PS5

N°| PL

16

18

2




CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

F— zz
>S5 2 k-7 = 21
a = ¥ [1 ===
— 2
K-1 St Zsf = 3441889
5.2 = 5IBIEE
DondeJ
K : Numero de items
Y57 :Sumateric de Varianzas de los items
S¢%  :Varianza de la sumatoria de las valoraciones por item
a : Coeficiente Alfa de Cronbach

100

0.981
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Anexo D. Base de datos

V1: Motivacién

Vi

60

30

42

40

23

70

22

60

65

60

39

48

45

53

39

52

52

50

59

48

52

50

46

56

D3

21

10

15

12

23

18

20

20

12

16

15

19

17

18

16

18

23

16

17

17

17

19

P15

P12

P9

P6

P3

D2

22

10

15

25

19

20

20

12

12

15

16

15

18

18

16

17

16

18

17

15

18

P14

P11

P8

P5

P2

D1

17

10

12

19

22

23

25

20

15

20

15

18

16

18

16

19

16

17

16

14

19

pl3

pl0

p7

p4

pl

N°

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24
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V2: Clima laboral

D3

26

20

25

15

16

49

18

46

42

42

17

40

36

21

21

36

30

22

P13 | P18 | P23 | P28 | P33 | P38 | P42 | P48

P8

P3

D2

P12 | P17 | P22 | P27 | P32 | P37 | P42 | P47

P7

P2

D1

P46

P36 | P41

P26 | P31

P16 | P21

P11

P6

P1

N°

10

11

12

13

14

15

16

17

18
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180

146

188

187

152

207

172

173

177

156

193

59

156

71

214

213

211

175

155

175

81

149

158

191

87

175

71

61

41

28

39

40

37

42

37

37

37

38

38

10

30

15

42

40

44

35

37

37

16

34

34

40

18

35

16

10

40

29

40

41

31

40

34

35

35

30

38

11

41

13

41

44

43

34

35

38

14

29

36

35

16

33

14

11
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242

71

214

117

211

86

183

191

180

230

188

87

152

207

172

80

175

155

175

178

148

158

188

87

175

71

61

111

48

15

42

19

44

16

37

40

41

50

39

15

37

42

37

14

35

37

37

35

34

34

40

18

35

16

10

25

50

13

41

22

43

18

36

35

40

47

40

17

31

40

34

18

34

35

38

37

29

36

35

16

33

14

11

18




110

71

101

169

211

86

183

191

180

87

175

71

180

86

188

125

152

87

15

23

40

44

16

37

40

41

18

35

16

41

14

39

28

37

18

13

20

43

43

18

36

35

40

16

33

14

40

21

40

26

31

16
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NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

levancia?

Claridad?®

DIMENSION 1 Necesidad de logro o realizacién

Si

No

Si

No

Si

No

Intento mejorar mi desempefio laboral

/

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

- | = <

Disfruto con la satisfaccién de terminar una tarea dificil.

21 =~ \\\

2\_\ \"\.\

DIMENSION 2 Necesidad de poder

No

No

2
=l

Intento mejorar mi desempenio laboral

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

Frecuentemente me esfuerzo por tener més control sobre los
acontecimientos ¢ hechos que me rodean

=~ N =

DIMENSION 3 Necesidad de afiliacién

No

20 N R~

2 = |~ =]

No

ET]

12

A menudo me encuentro hablando con otras personas del
hospital sobre temas que no forman parte del trabajo

N

Me gusta estar en compaiila de otras personas que
laboran en el hospital

13

Tiendo a construir relaciones cercanas con los
compafieros(as) de trabajo.

14

Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.

15

Prefiero trabajar con otras personas més que trabajar solo(a)

B3l 1 S R

Y o e =~
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): P STe— S o

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .@&VW/MW%[@?/WW DNI: & q 95/5—765.9

Especialidad del validador:...... f@i@?ﬁéﬁ« ....... RSP RROSWS AN Pl Son SEeEEE et et e eren L e vt My e e st ez

.......... de..........del 20.....
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0 /W% 7@
dimensidn especifica del constructo Y o
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Dra. Violeta Cadenillas Albornag
conciso, exacto y directo mm—mmmmeeee O PPe 1000748660 -~~~ -mmmmun
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems pianteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir [a dimensién
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ......Clima laboral...........cocvounenn. T SRR S A “
NS DIMENSIONES / items Pertinencla! [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Realizacién personal Si | No | si [ No| si [ No
i Existen oportunidades de progresar en la Organizacion. / J
2 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. / v
3 Se valora los altos niveles de desempefio. / /
4 | Se valora los altos niveles de desempefio. 7, J
5 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros. y J

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

7 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

8 La empresa promueve el desarrollo.

~l=| =

¢ | Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

:_“_’:_ ‘Se reconocen los logros en el trabajo.
DIMENSION 2 Involucramiento laboral

No No No

11| Se siente comprometido con el éxito de la Organizacién.

12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

13 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
Organizacion.

14 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

15 | En la oficina, se hacen mejorar las cosas cada dia.

000 o it R T o e I s e e e ™ b T

D IR AN I V™ N ARG EN AN RN
\\\\\Q\\
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16

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

17

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

18

Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de
orgullo del personal.

o fom - D,

19

Hay clara definicién de visidn, misién y valores en la
institucion.

s bec PSa| s

-

20

La organizacién es buena opcién para alcanzar calidad de
vida laboral..

e R Pl

DIMENSION 3 Supervision

Si

No

2

No

21

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan. 3

X

22

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.

'Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

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

27

existen normas y procedimientos como guias de trabajo

28

Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos

29

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

. SO Y A I O Y T e

30

Existe un trato justo en la institucién.
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DIMENSION 4 Comunicacion

-

~

30

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

K|

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente. 4

32

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

33

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacién.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

En la organizacién, se afrontan y superan los obstaculos.

La organizacién fomenta y promueve la comuniccionl.

El supervisor escucha el planteamientos que se le hacen.

o | =l =i xlxlXNl=] < TS

Existe colaboracién entre el personal de las diversas
oficinas.

-

~N IN SN SsAm I N -

i ) 6 S B o N O B LT e

Se conocen los avances en las otras 4reas de la
organizacién.

~

~

DIMENSION 5 Condiciones laborales

4

Los comparfieros de trabajo cooperan entre sl.

42

Los objetivos de trabajo son retadores.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de sus responsabilidades.

LR R X

e NP

El grupo con el que trabajo, funciona como una equipo bien
integrado.

N

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
que se puede.

el

=l S pPsils) =
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4 | Existe una buena administracion de los recursos.

47 | Laremuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

43 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la
institucion

4 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

NN X
N

~

50 | La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y los
logros.

~ IS 1S R IR

‘Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y hombr” d.l lu'z v‘"d.do’- Drl Mg: lllllllll LA AL L) R R L L R R L L R LAA AR L L L) DN': llllllllllllllllllllll LRL AR SERERREE e

Especialidad del validador:.......ccovvinrnneinicesannn vesaassinunss eeuassaausennsees E90eesaerTeaeeERNdReEIesenNsatrsINsEeeNNNIsEssstENRIINATIRNERSSEERRIOIES ssvenensannser sswpasasnnsrennenn

*Relevancia: El ltlem es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del construclo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Dra. Violeta Cadenilias Albornes
conciso, exacto y directo FRORRSRRRR &1 - -/ W00 (11,7211 D—

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir [a dimension

......... Jde.,m......del 20.....
1Pertinencla:El item corresponde al concepto tedrico formulado. (@du‘“
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ESCUELA DE :;;I’:RADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ...... R R e e A O SR U

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Necesidad de logro o realizacién si No Si | No | si No

1 Intento mejorar mi desempefio laboral i J/ /

2 | Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes. s V- /

3 | Me gusta ser programado(a) en tareas complejas > 4 / /

4 | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas J/ / /

5 | Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil. v v 7
DIMENSION 2 Necesidad de poder Si No St | No | si No

6 | Intento mejorar mi desempefio laboral / # J/

7__| Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion. v P v

8 | Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo. vV 4 4

10 | Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo / J/ .

11 | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean / J 74
DIMENSION 3 Necesidad de afiliacion Si No Si | No | si No

11 | A menudo me encuentro hablando con otras personas del /
hospital sobre temas que no forman parte del trabajo t/

12 | Me gusta estar en compaiiia de otras personas que / /
laboran en el hospital /

13 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los 1/ { /
compafieros(as) de trabajo. P )

14 | Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones. J { Y

15 | Prefiero trabajar con otras personas maés que trabajar solo(a) y J /
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Excife il o) ke

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

Apellidos y nombres del juez validador./Dr/ Mg: ............ 0&/’W93’J“ﬂ A PR DNI@C’oa/ZLh!A'3 .............
("/"_' D

Especialidad del validador:....<.50 0, E000800800uesPResEsnenEEsIIPREIINenOrREenEsEOEseasaEEseeaNEENeNENeINISE0RestNerneNsNsNasaeeaneessineeeetINeNsesseesseeNNeeelensessstseneness

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados del Experto Infi

son suficientes para medir la dimension
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Realizacién personal Si No Si [ No | si No
1 Existen oportunidades de progresar en la Organizacion. J J/ Vv
2 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 4 / /
3 | Se valora los altos niveles de desempefio. / / /
4 | Se valora los altos niveles de desempefio. / / /
5 | Los supervisores expresan reconocimiento por los logros. / / /
6 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse. / J /
7 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. / J /
8 La empresa promueve ¢l desarrollo.
i / { /
9 | Se promueve la generacién de ideas creativas o
innovadoras. / / ‘/
10 | Se reconocen los logros en el trabajo. / Y 7/
DIMENSION 2 Involucramiento laboral Si | No | Si [ No| Si | No
11 | Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion. / / /
v
12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo / / /
13 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
Organizacion. / / /
14 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion. / / /
15 | En la oficina, se hacen mejorar las cosas cada dia. / / /
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16

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

S

17

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

18

Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de
orgullo del personal.

19

Hay clara definicién de visién, misién y valores en la
institucion.

NIl PR

L L

\\\\

La organizacién es buena opcién para alcanzar calidad de
vida laboral..

DIMENSION 3 Supervisiéon

Si

No

No

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan. 3

N

En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.

Se recibe preparacidon necesaria para realizar el trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

8 SR 8

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

8

existen normas y procedimientos como guias de trabajo

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

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

o | -~ - \g\

eVl e 5 0 9 = |=< x|~ -

OIS o= sl =

Existe un trato justo en la institucion.

~
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DIMENSION 4 Comunicacién

v /

30 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir Vv /

con el trabajo. /
31 | En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente. 4 v / 7
32 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. v J y
33 | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa. / i /
34 | Existen suficientes canales de comunicacion. J Y /
35 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia. ‘/ / /
36 | En la organizacion, se afrontan y superan los obstaculos. J / /
37 | La organizacion fomenta y promueve la comuniccionl. / f: /
38 | El supervisor escucha el planteamientos que se le hacen. )/ / /
38 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas /

oficinas. / /
40 | Se conocen los avances en las otras éreas de la /

organizacion. / {

DIMENSION 5 Condiciones laborales / J /
41 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si. l / /
42 | Los objetivos de trabajo son retadores. J J /
43 tl_aor:::g:jgzzr?s es:;nonse:bllaﬁ :::;t:nidad de tomar decisiones en Vl /

' {

44 | El grupo con el que trabajo, funciona como una equipo bien J

integrado. J )/
45 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor / / /

que se puede.
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Existe una buena administracion de los recursos. V4 g /
La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras / / /
organizaciones.
48 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la / / 7
institucién
49 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo. / / /
5 | La remuneracion esté de acuerdo al desempeiio y los /
logros. v /

— A . i
Observaciones (precisar si hay suficiencia):___ < /o ALy cr€cccr &

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [\/]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .....5..
<&
T ool i O mm——

1Pertinencla:El item corresponde al concepto tedrico formutado.
2Relevancia: El tem es apropiado para representar al componente 0
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir [a dimension
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N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia?!

evancia?

Claridad?

DIMENSION 1 Necesidad de logro o realizacién

2

Si No

Intento mejorar mi desempefio laboral

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

NN [N S

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil.

DIMENSION 2 Necesidad de poder

w

i No

a§\\\\ @

No

Intento mejorar mi desemperio laboral

| Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

Frecuentemente me esfuerzo por tener més control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean

AN NN NAVEN AN

R NN

DIMENSION 3 Necesidad de afiliacion

2 <IN KN N

2

No

1

A menudo me encuentro hablando con otras personas del
hospital sobre temas que no forman parte del trabajo

X

X

. 3

12

Me gusta estar en compafila de otras personas que
laboran en el hospital

13

Tiendo a construir relaciones cercanas con los
compaferos(as) de trabajo.

14

Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.

15

Prefiero trabajar con otras personas méas que trabajar solo(a)

b B

b2 oy

x5l =] %
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Observaciones (precisar si hay suficiencia);_ 2SS CACAGACAE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
/
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: M@'{M‘%‘J@\@AVWW .......... ONESD LTS T Do
I
Especialidad del VABARAOF .. oM AR GIN . .oorosssesessemsessmmsssssmrss s s s s s s sssssesesssesssssesommesssssssossessasesosae
_ Wdoiz ..... dol 20.16>
'Pe:linencia:El item corresponde al concapto tedrico formulado.
*Relevancia: El llem es apropiado para representar al componente 0 %
dimensidn especifica del constructo ———Te—
'Claridad: Se enliende sin dificuitad alguna el enunciado del flem, es AUEUSIO Ricaraa Femind:
conciso, exacto y directo R R
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ltems planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Clima laboral............cccceue... RAr s nenpana =
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e

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

elevancia?

Claridad?

_Sugerencias

DIMENSION 1 Realizacién personal

No

Si

Si

No

Existen oportunidades de progresar en la Organizacion.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Se valora los altos niveles de desempefio.

Se valora los altos niveles de desempefio.

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

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

Los jefes promueven la capacitacién que se necesita.

La empresa promueve el desarrollo.

Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

Se reconocen los logros en el trabajo.

DIMENSION 2 Involucramiento laboral

No

No

1

Se siente comprometido con el éxito de la Organizacién.

12

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

13

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
Organizacion.

14

Los trabajadores est&n comprometidos con la organizacion.

15

En la oficina, se hacen mejorar las cosas cada dia.

S SIS R SOIR S XNISNNNY | #

NS XIS o) N KR ] NIKIRRK NN

NSO gAY S S]] OISV IKNN
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16

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

17

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

18

20

Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de
‘orgullo del personal.

| Hay clara definicién de visién, misién y valores en la

institucion.

La organizacion es buena opcién para alcanzar calidad de
vida laboral..

1 NIRES

SNl NSRS

SO AINRIX

DIMENSION 3 Supervision

2

No

w
-

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan. 3

22

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.

Se recibe preparacidn necesaria para realizar el trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

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

existen normas y procedimientos como guias de trabajo

Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos

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

N SN RN %] X[ *

30

Existe un trato justo en la institucién.

L M < R B T

N NINEIRKAS NS
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| DIMENSION 4 Comunicacién

30

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

N

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente. 4

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

Xl

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacién.

35

Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

36

En la organizacion, se afrontan y superan los obstaculos.

37

39

La organizacién fomenta y promueve la comuniccionl.

El supervisor escucha el planteamientos que se le hacen.

Existe colaboracién entre el personal de las diversas
oficinas.

40

Se conocen los avances en las otras 4reas de la
organizacion.

NEAEEE R

S NIRISINIRIR

Sl XSRS RRIRSIRES

DIMENSION 5 Condiciones laborales

4

42

R

Los companfieros de trabajo cooperan entre sl.

Los objetivos de trabajo son retadores.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de sus responsabilidades.

El grupo con el que trabajo, funciona como una equipo bien
integrado.

"| Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor

que se puede.

S AN NS

Al LIS

ANEANEANASAVA
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4 | Existe una buena administracion de los recursos.

47 | La remuneracion es atractiva en comparacién con la de otras
organizaciones.

48 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la
institucion

4 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

5 | La remuneracion esté de acuerdo al desempefio y los
logros.
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iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direcio
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Resumen

En la parte de metodoldgica se mencion6 que el enfoque que se trabajé en la
investigacion fue cuantitativo , con un método hipotético — deductivo , tipo de
investigacion fue sustantiva con un nivel descriptivo correlacional , disefio fue no
experimental transversal ya que se realiz6 en un momento dado, la poblacion
estuvo constituido por el 86 personal de enfermeria de un hospital puablico de
Lima 2016 la muestra fue la totalidad de la poblacion , se utilizaron dos
instrumentos de medicion para las variables en estudio dichos instrumentos
pasaron por las propiedades basica la validez y confiabilidad . La conclusion
general fue que existe relacion significativa entre la motivacion y el clima laboral
del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de
Lima. 2016; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05 y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de ,870.

Palabras clave: Motivacion, clima laboral y personal de enfermeria

Abstract
The general objective of the research was to determine the relationship between
the motivation and the work environment of the nursing staff of a public hospital in

Lima - 2016 " In the methodological part it was mentioned that the approach that
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was worked in the research was quantitative, with a hypothetical - deductive
method, type of investigation was substantive with a descriptive correlational level,
design was non - experimental transversal since it was realized in a given moment
, The population was made up of 86 nursing staff from a public hospital in Lima
2016, the sample was the entire population, two measurement instruments were
used for the variables under study, these instruments went through the basic
properties of validity and reliability. The general conclusion was that there is a
significant relationship between the motivation and the working environment of the
nurses of the emergency service of a public hospital in Lima. 2016; Since the
significance level calculated is p <.05 and Spearman's Rho correlation coefficient
has a value of 870.

Keywords: Motivation, work climate and nursing staff

Introduccion

Franco (2015) en su investigacion con titulo Clima laboral del profesional
enfermero del hospital general Liborio Panchana, realizé un planteamiento de
proporcion, de modelo descriptiva y cruzada en un modelo deliberado de
trabajadores, en la finalidad de sincronizar el ambiente profesional y hacer una
mejora de trabajo. Se llevo acabo el uso de un temario de Litwin and Stringer este
se aparecen localizados en dimensiones y las conclusiones logrados son:
estructuralmente el 100% dice hay un panorama en el rango y en el
procedimiento. En el tamafio de compromiso el 78% dice que el trabajo son bien
realizados y no es necesario vigilancia. El 67.39% piensa que el hospital maneja
un optimo desempefio de ascenso el modelo indica con un 78.26% manifiesta
gue no tienen mejoras e incentivos por buen desempefio laboral. El 67.39%
piensan que hay un buen manejo y orden sin embargo el 86.96% comentan que
el responsable del area tienen relaciones impropias, y el 63.04% observan que
los trabajadores son apaticos e indiferentes.

Definicion de motivacion

Para Reeve (2010), la motivacion se dice de cambios que dan fuerza y curso a la
conducta. Energias compromete que el comportamiento tiene resistencia,;
direcciones, que tiene objetivo, que se direcciona hacia la meta de labores y

soluciones.
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Caracteristicas de la motivacion

Para Zavala (2014) existen ciertas caracteristicas bien definidas de la motivacién
como las propiedades activadoras: La activacion, se identifican completamente en
un comportamiento determinado que tiene el individuo. Si el comportamiento no
se nota, puede tener posibles niveles motivacionales. La falta de la impulsar los
comportamientos no significa que no hay motivacion. (Reeve, 2010).

Dimension 1: Necesidad de logro

Hay diversos caracteres que determinan a los trabajadores mirando a obtener
nuevas metas. Laboran ven que se ganaran recompensas por su labor
arduamente, cuando solo hay un minimo de perder vy esperan que Sus
trabajadores miren el mismo camino. (McClelland, 1961, citado en Gutiérrez,
2013).

Dimension 2: Necesidad de poder

Existe una marcada desigualdad que nos da los alcances si el individuo esta
preparado para poder trabajar en él, este desarrollo nos dice que el individuo esta
listo para laborar pensando en las normas y no en su beneficio. En estas
situaciones se consigue relacionar a todos ambos, la desigualdad esta en el éxito
particular lo haria en un triunfador grupal en busca del beneficio de toda la
organizacion. McClellan (1961) citado por Gutiérrez (2013).

Dimension 3: Necesidad de afiliacion

Es la busqueda por crecimiento y vincularse con individuos de la sociedad. Hay
un balance de las metas y motivaciones por aceptacion. La persona individuo
encaminado a la meta labora de modo mas intenso supervisado por su jefe. Un
individuo asi que una persona entusiasmada por la meta alcanzada, busca un
técnico preparado, como punto de apoyo que le facilite lograr sus objetivos solo
concentrandose en sus labores y no en sentimientos personales; libre expresion
para desarrollar estas relaciones. (McClelland, 1961, citado en Gutiérrez, 2013).
Definicion de clima laboral

Para Casana (2015) el clima laboral “es la percepcion del empleado frente a su
entorno laboral, lo que significa que dependera de nuestra capacidad sensorial
para discernir qué tan optimo o desfavorable es el medio donde un trabajador

brinda un esfuerzo laboral” (p. 27).
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Dimensiones de clima laboral

De acuerdo a Palma (2004) citada por Casana ( 2015) el clima laboral se divide
en cinco dimensiones: realizacion personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales.

Dimension 1: Realizacién personal

Para Palma (2004) citada en Casana (2015), la percepcion de los trabajadores en
relacion a las probabilidades que las condiciones laborales favorecen los
desarrollos personales y profesionales en relacion a su futuros esta vinculado a la
realizacion personal.

Dimension 2: Involucramiento laboral

Segun Palma (2004) citada por Casana ( 2015), el involucramiento laboral es la
identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con el
cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

Dimension 3: Supervision

Palma (2004) citada por Casana (2015) la consider0 como la apreciacion de
funciones y significancia de los entes superiores durante la supervision, en las
labores los supervisores mantienen una relacion donde prima el apoyo y la
orientacion que es parte de su desenvolvimiento diario.

Dimension 4: Comunicacion

Palma (2004) citada por Casana (2015) afirm6 que la comunicacién esta referida
al nivel de comunicacion fluida, la rapidez, coherencia y el saber ser preciso con
la informacion que se quiere o pretende emitir. Estas caracteristicas de la
comunicacion garantizan el buen funcionamiento interno de la instituciéon, como la
atencion a los usuarios, la buena comunicacion garantiza el buen cumplimiento
del trabajo encomendado y toda institucion debe promover la comunicacion
interna.

Dimension 5: Condiciones laborales

Para Palma (2004) citada por Casana (2015) las condiciones laborales son los
reconocimientos que la organizacion, brinda los elementos materiales, economia
psicosocial que necesitan para cumplir con los desemperios, de tal forma que

facilite el desempefio de la labor de la mejor forma posible.
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Metodologia
El método de investigacion es hipotético deductivo, el tipo de investigacion
realizada es del tipo basica, el disefio fue No experimental, es transversal y es
descriptivo correlacional, porque busca determinar la relacion ente las variables,
la poblacién estuvo conformada por 86 personas, los datos se obtuvieron
mediante de encuesta utilizando como instrumento un cuestionario y para la

confiabilidad de utilizo el Alfa de Cronbach para ambas variables.

Resultados
Los resultados descriptivos fueron que de los encuestados, el 27.9% presentan
un nivel bajo, el 48.8% presentan nivel medio y el 23.3% presenta un nivel alto
con respecto a la variable motivacion y el 30.2% presentan un nivel inadecuado,
el 41.9% presentan nivel regular y el 27.9% presenta un nivel adecuado con
respecto al clima laboral.

Mientras los resultados inferenciales fueron que se obtuvo un coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman = 0.870** lo que se interpreta al
99.99%** que la correlacion es significativa al nivel 0,01, interpretandose como
alta relacion positiva entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05); por lo que se
rechaza la hipétesis nula; para contrastar la primera hipotesis especifica y se
obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.841** lo que se
interpreta al 99.99% **la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral,
interpretandose como alta relacion positiva entre las variables, con una p = 0.00
(p < 0.05), por lo que se rechaza la hipotesis nula; para contrastar la segunda
hipdtesis especifica y se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = 0.836** lo que se interpreta al 99.99% **a correlacion es
significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretdndose como alta relacién positiva
entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05), por lo que se rechaza la hipétesis
nula; para contrastar la tercera hipotesis especifica y se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.835** |lo que se interpreta al 99.99% **la
correlaciéon es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como alta
relacion positiva entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05), por lo que se

rechaza la hipotesis nula.
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Discusion
En relacion a la hipotesis general los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p < .05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre la motivacion y el clima laboral del personal de enfermeria del
servicio de emergencia de un hospital publico de Lima. 2016, coincidiendo con la
investigacion de Lucas (2014) en su investigacion titulada Desempefio de los/las
lideres de enfermeria y la motivacion del personal en el cumplimiento de
actividades y la satisfaccion de los usuarios del hospital fisco misional divina
providencia, cantén San Lorenzo provincia de Esmeraldas durante los meses abril
- junio 2014. Las conclusiones de los estudiosos dicen que el 56% molestia de las
personas en el mal procedimiento de los trabajadores, por el poco presupuesto y
falta de herramientas. Asimismo, Bardén (2013) en su investigacion titulada
Factores motivacionales en el desempefio laboral de las enfermeras del primer
nivel de atencion red Chiclayo — MINSA 2012, tuvo como objetivo determinar y
describir los factores motivacionales en el desempefo laboral de las enfermeras
del primer nivel de atencion Red Chiclayo — MINSA 2012. La investigacion fue
cuantitativa de disefio descriptivo transversal. Se realizé la captacion de datos un
conjunto de preguntas hechas, esta separado en dos mitades: el enfoque
cuantitativo personales con 7 interrogantes y la segunda a los factores
motivacionales extrinsecos con 13 preguntas. El estudio de dato fue descriptivos
usando el programa estadistico SPSS 18, arrojando resultado que las causas
motivacionales extrinsecos activados en el trabajo son: salario, ambiente en el

trabajo, responsabilidad.

Conclusiones

Primera:

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre la
motivacion y el clima laboral del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital publico de Lima. 2016; puesto que el nivel de
significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman tiene un valor de ,870.

Segunda:

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre la

necesidad de logro y el clima laboral del personal de enfermeria del servicio de
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emergencia de un hospital publico de Lima. 2016; puesto que el nivel de
significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlacién de Rho de
Spearman tiene un valor de - ,841.

Tercera:

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre la
necesidad de poder y el clima laboral del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital publico de Lima. 2016.; puesto que el nivel de
significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman tiene un valor de ,836.

Cuarta:

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre la
necesidad de afiliacion vy el clima laboral del personal de enfermeria del servicio
de emergencia de un hospital publico de Lima. 2016; puesto que el nivel de
significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman tiene un valor de ,835.
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