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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion que existe
entre el clima organizacional y la motivacion del personal de enfermeria de la Unidad de
Cuidados Intermedios neonatal de un hospital publico, Callao, Julio, 2020. En el marco
metodoldgico se desarrolla con el método de estudio hipotético deductivo con un tipo de
investigacion béasica de enfoque cuantitativo, con disefio no experimental descriptivo
comparativo.

Se utiliz6 una muestra de 72 personales de enfermeria de la unidad de cuidados intermedios
neonatal de un hospital publico, Callao, Julio, 2020 con criterios de inclusion y exclusion.
Se emplea la encuesta conformada por 34 items, la cual midié la relacién del clima
organizacional mediante la diferencia de respuestas de la motivacién laboral con 15 items los
cuales fueron validados por los juicios de expertos, y se obtuvo la confiabilidad con el Alpha
de Crombach.

Los datos fueron analizados con el paquete estadistico IBM SPSS Statistics version 24 y el
programa Microsof Excel 2010.

Los resultados de la investigacion evidencian y sefialan que el coeficiente de correlacién de
Spearman es positiva media entre el clima laboral y la motivacién (RHO=0,358); y teniendo
como valor de p=0,002 dentro del personal de enfermeria, del servicio de cuidados
intermedios neonatal de un hospital pablico, Callao, Julio 2020.

Palabras clave: Clima organizacional, Motivacién laboral.



Abstract

This research work aimed to establish the relationship between the organizational climate
and the motivation of the nursing staff of the Neonatal Intermediate Care Unit of a public
hospital, Callao, July, 2020. In the methodological framework it is developed with the
deductive hypothetical study method with a basic research type of quantitative approach,
with comparative descriptive non-experimental design.

A sample of 72 nursing personnel from the neonatal intermediate care unit of a public
hospital, Callao, July, 2020 was used with inclusion and exclusion criteria.

The survey made up of 34 items is used, which measured the relationship of the
organizational climate by means of the difference in responses to work motivation with 15
items, which were validated by expert judgment, and reliability with Crombach's Alpha was
obtained.

The data was analyzed with the IBM SPSS Statistics version 24 statistical package and the
Microsof Excel 2010 program.

The results of the investigation show and point out that the Spearman correlation coefficient
is a positive mean between the work climate and motivation (RHO = 0.358); and having as
a value of p = 0.002 within the nursing staff, of the neonatal intermediate care service of a

public hospital, Callao, July 2020.

Keywords: Organizational climate, Work motivation.



INTRODUCCION

La forma organizacional se representa para los integrantes de una agrupacion, los
mismos y a las diferentes formas como también formas informales que corresponde
al mismo lugar de salud, la motivacion es un aspecto muy importante y a la vez
complejo, pues mediante la ejecucion se logra el trabajo orientado al cumplimiento y
logro de los objetivos, de acuerdo con los estandares o patrones esperados. (Salud,

Clima organizacional, 2010, p25)

Un mundo cada vez més globalizado la economia estd en descenso por la crisis
mundial en salud, porque la competitividad por parte de las empresas e instituciones
es vital, y los hospitales no son ajenos a estos cambios. Hoy en dia la actividad ha
sufrido diferentes cambios debido a la coyuntura de la pandemia, ocasionando
cambios drésticos en el ejercicio laboral. En muy poco tiempo se evidencia
planteamientos no tradicionales que se vive con una fuerte ofensiva hacia la
comunidad de salario, existe paises donde las horas se incrementan de acuerdo al dia
que se laboro, la relacion a la dureza del empleo y la carga de trabajo en incremento
ha conllevado a cierto peligro donde la predisposicion es de mayor peligro a riesgo
muy altos como es el contagio, tanto en empresas particulares y publicas.

A nivel internacional, Antlnez, (2011) concluy6 que la motivacion de los empleados
disminuye, asi tengas un conjunto de herramientas con tecnologia argumentada y con
una organizacién buena son muy necesarias para que laboren equipo, la pension que
se puede observar no es correcto para cubrir todas las esperanzas que tienen o creen
tener, lo cual se somete que lo econdmico sea lo que genere la insatisfaccion en el
colaborador. (p.23). También, A nivel nacional es un propuesto muy importante que
el clima de la organizacion propone fundamentalmente un aumento de estrategia,
dandole al ejecutivo una mision de organizacion futura, diagnosticando elementos
que permiten reconocer la falta de personal con un futuro suefio, se esta manera de
trazaran acciones del presente, obtendremos una nueva vista en futuro forman

hospital con un disefio adecuado, a



su vez es importante las herramientas que motiven lo laboral de los profesionales

que estan colaborando en salud. Cabe mencionar que los estudios fundamentales
tienen aspectos que garantiza tener un clima laboral muy bueno, lo cual es de bueno
provecho porque la motivacion en los trabajadores es muy significativa. (Antinez,
20131, p.24). Por otro lado, podemos observar que la motivacion y el clima
organizacional son unas de los principales en la funcion a nivel psicoldgicos del
mismo humano talentoso en la organizacion, fijandose una fuerte conexion entre
variables que puedan moldear organizacion con éxito, hay veces la asociacion de
estos componentes relacionado con la satisfaccién, se crean ciertas formas
mediatizadas del cliente con interrelacion lo cual muestra la calidad de servicio y sea
ideal. Por todo esto se dice que el objetivo general es investigacion es la relacion que
establece las variables entre ambas variables en el personal que tiene enfermeria del

servicio de cuidados intermedios neonatal del hospital pablico del Callao.

Entonces a nivel internacional, el autor Santiago, (2017) en su investigacion tomo
como objetivo determinar las relaciones entre ambas variables en la institucién de
comuna de chillan-chile. La muestra a tomar fue de 166 funcionarios de la propia
universidad. El 95% y 96% entre docentes y administrativos menciona sentirse muy
satisfecho en su lugar d elabores. Los docentes al 80% mencionan decir que un alto
nivel en el clima organizacional, concluyen que la correlacion del punto entre
variables es de estadizamente significativa. Tanto en docentes como 0.523 <0.001.
(p.9).También, dice Cérdova (2016) en su investigacion tomo como objetivo disefiar
estrategia para la intervencion pertinente con los hallazgos evidenciados en el estudio
y relacionada con las variables a investigar, tomo como poblacion el objeto de estudio
se constituye en los 31 empleados, su instrumento es el cuestionario fue construido
segun la metodologia propuesta por Rensis Likert los resultados se encontro en el
clima organizacional que la variable capacidad profesional, que cont6 con un 97,08%
de favorabilidad, se puntué como la caracteristica de mayor relevancia; por su parte
la variable orientacion organizacional puntué con el 92,21% de favorabilidad
(54,44% totalmente de acuerdo y 37,77% de acuerdo), y el 7,77% adverso (6,66% en
desacuerdo y 1,11%



totalmente en desacuerdo); la variable administracién del talento humano obtuvo el
90,55% la ven como beneficiosa (49,44%). (p.10). A su vez, Cdrdova, (2016)
Menciona en la satisfaccion laboral se encontré que la variable condiciones del grupo
social de trabajo, con un porcentaje de satisfaccion del 92,80% se ubicd como muy
satisfactoria, siendo este item el de mayor puntuacion; por su parte en la variable
factores generales se observdé un porcentaje de satisfaccion del 87,13%,
clasificandose como muy satisfactorio; y la variable estilos de vida individual obtuvo
un porcentaje de satisfaccion del 88,06%, denotandose al igual que los anteriores
como muy satisfactorio. (p.10). Por otra parte, Antlnez (2015) en su tomo como
objetivo generar nuevas explicaciones con un factor clave para optimizar a las
variables del nivel laboral en los trabajadores. Usaron una investigacion de manera
descriptiva. Poblacion fue de 30 personas, concluyendo que los trabajadores estan
motivados, sabiendo que hay tecnologia y organizacion necesarias que laboren
tranquilamente en equipo, de manera econdmica y de un facto generador de
insatisfaccion. (p.9). Asi mismo, Pefa, (2015) el autor realizo la investigacion
tomando como objetivo detectar la relacion entre ambas variables, uso una
metodologia de tipo trasversal y analitico con una poblacién que tomaron de 862
participantes con una muestra de 238 (27.6%) lo cual 35 jefaturas fueron evaluadas
en el servicio de prestaciones médicas, concluyeron que los climas organizacionales
con la jefatura de servicios indican relacion en la muestra positivamente con un
primero de desempefio 0.79<0.07. (p.9). También, Bernal, (2014) en su investigacion
tomo como objetivo dar analizar para relacionar el clima organizacional y ambiente
laboral, usaron una metodologia de tipo likert, y midieron con el uso del cuestionario
y asi poder medir el ambiente laboral y profesional observar si esta influenciado por
el clima organizacional de salud, concluyeron que prestaron similitud en sus
investigaciones realizadas y pudieron determinar las dimensiones identificando
responsabilidad, recompensa y ética de la identidad con los mas usados. (p.12). Asi
mismo, A nivel nacional, Cardenas, (2017) en su investigacion tomo como objetivo
identificar la relacién entre las variables mencionadas, usaron una metodologia con
disefio no experimental y transversal, el modelo que tomaron son de 30 enfermeras
de la UCI, concluyeron
que si existe una relacion significativa entre la motivacion y el clima organizacional
3



de los colaboradores de enfermeria en la UCI con un 0.018 < 0.05 correspondiente a
una correlacién muy débil. (p.8). A su vez, Arboleda (2016) en su investigacion el
objetico planteado fue dar una determinar la relacion que hay entre las variables de
satisfaccion y el clima organizacional, usaron na metodologia de tipo descriptivo u
cuantitativo, usando un meétodo hipotético con un disefio no experimental,
concluyeron que existe una correlacién significativa entre ambas variables
investigadas dando una significancia de 0.602 < 0.01 de coeficiente de correlacion
con el método de Spearman. (p.10). Por otra parte, Vargas (2015) en su investigacion
tomo como objetivo la influencia de la satisfaccion entre el clima organizacional, la
metodologia que plantearon fue de tipo observacional, prospectivo y transversal, con
una poblacion de 87 colaboradores que fueron docentes, concluyeron que se da de
forma positiva la influencia de ambas variables con un 0.452 y 20.39% de porcentaje
por lo cual dicen que se deberia detener ya que afectan al buen progreso correcto del
clima organizacion en la institucién mencionada. (p.10).Siguiendo también, Chavez
y Rios (2015) en su investigacion tomo como objetivo primordial determinar el clima
organizacional y la satisfaccion entre los colaboradores de Enfermeria, con una
metodologia de tipo descriptivo correlacional, de corte transversal, tomaron como
poblacion de 27 enfermeras colaboradoras del hospital; usaron instrumentos como
Hackman y Oldman, para medir el clima organizacional, también, concluyeron que
las muestran 41% en el nivel alto y un 59% en el nivel medio en clima organizacional.
(p.8). Por ultimo, Pisconti (2014) en su investigacion tomo como objetivo determinar
si existe relacion fias, la metodologia que usaron es de tipo sustantiva y descriptivo,
la poblacion que ellos tomaron fueron de 99 colaboradores en las 3 instituciones,
concluyeron que si existe unas relaciones significativas con una correlacion positiva

de 0.783 entre la motivacién y clima laboral. (p.5)

Teoria relacionada al tema

Variable 1: Clima organizacional



Quispe, (2012) El corriente organizacional es una aparicion cual objetivo es la manera
que estan expuestos a las caracteristicas estructurales de una estructuracion. (p.23)

También, Segredo, (2013) La tolerancia del sistema de disposicion es una urgencia
de todos los profesionales que tienen algun encargo en el tréfico de personas y la
capital de un liceo adonde la antelacion de la conferencia que obligada retozar cuya

dinamia en base al desarrollo. (p.45)

En la ciudadania, lo cambios sociales siguen avanzando mediante estructuras
organizacionales y es posible que alcense un gran territorio, pues es una asociando
con esta transformado a conseguir muchas soluciones a las dificultades lo cual
pertenece, su enfoque e instrumento que son utilizados para poder mejorar los
primeros jefes de evaluar y pueden tener muy buenas elecciones, esto pueden permitir
formar nuevas transformaciones pertinentes en la organizacién para un mejor

progreso superior. (Segredo, 2013, p15)

El clima organizacional puede ser un resultado de un enfoque eh instrumento muy
alto y conocido que es utilizado para poder tomar decisiones lo cual el rendimiento
sea alto y la gestion de las trasformaciones permiten progreso constante, pues esto
hace que permanezca en organismos referido, como para concluir el clima es muy
bueno y esencia para analizar la forma como acttan las personas, la forma como se
distribuyen en la organizacién y nuevas formas que llegan a la misma idea (Segredo,
2013, p.39).

El clima organizacional es también llamado como el pensamiento Y critica del que
labora respecto a la estructura, las relaciones interpersonales y el dominio fisico que
puede transformarse en mucha cadencia lo cual puede tomar lugar las
responsabilidades de los colaboradores ya sea de tipo bueno o malo. Y por ende tener
alto la fabricacion de un trabajo en orden. (Garcia, 2009, p 43).

Por lo tanto, el Ministerio de Salud (2009) afirma que es la captacion del conjunto de
una organizacion en cuanto al cometido, la circunstancia fisica, el cortejo

interpersonal y las diversas medidas que pueden dafiar a aforismo incumbencia.
(p.16).



El meteorismo organizacional resulta ser un encuadre y un utensilio enjundioso usado
para la ayuda de a decidir y a permitir ocasiones de un aumento de provecho, la
estipulacion de las transformaciones pertinentes en la estructuracion para la rebelion
coherente, es ahi que en ellos mismo permanece estos grupos de organizacién. En
relacion, para poder prevenir ya que es esencial la organizacion e ingresar el actuar
de las personas, los movimientos de la disposicidn y las técnicas que se propagan.
(Segredo, 2013, p 389).

Dimensiones
Dimension 1: Cultura organizacional

Es un grupo de diferentes actitudes como la percepcion, valores y otros motivos que
se observa, puede ser facil o nos pueden facilitar el ingreso de las estrategias
existentes con una fuerte coherencia para poder impedir la accion en la préctica, si
nos permite la estrategia empresarial guiar para mejor el funcionamiento lo cual nos
pudiera deducir en la empresa las actividades, el conjunto de valores son aceptaciones
que estan cerca de una accion positiva negativa, asi podremos observar el
comportamiento que se espera, también la cultura compartida no es tan clave o
existente en los valores en un persona individual, pueden ser considerados como
creencia de la mayoria de los miembros de la misma organizacion, a su vez la imagen
integrada es lo que la empresa lo toma como identidad para proporcionar las
implicancias positivas tanto como negativas, hay que tener en cuenta que evoluciona
a cada momento . (MINSA, 2010, p 23).

Dimensién 2: Disefio organizacional

El disefio como la variable organizacional es el desarrollado de tomar una estructura
donde la responsabilidad estad relacionada en la relacion de jefatura dentro de la
organizacion, estan representado con una conexion con las variables de la
organizacion en el mismo organigrama, hay que tener en cuenta que el organigrama

se representa con una estructura de la organizacion interna lo cual se va indica.



(MINSA, 2010, pag. 23)
Dimension 3: Potencial humano

Esta definido como lo que puede hacer el hombre o lo que es capaz de hacer el
hombre, esta definido también como potencial que una persona tiene interiormente
no hay que olvidar que este potencial puede ser entrenado, es muy importante recalcar
que todos somos capaces de descubrir nuestro potencial y utilizarlo de la mejor
manera en nuestra vida, es un desarrollo humano que nos diferencia de los demas

seres vivo lo cual tenemos que aprovechar de ello. (MINSA, 2010, p18)

El liderazgo en la actualidad nos muestra que es una clave que todo empresa, funcione
diariamente, tenemos que encontrar o tratar de buscar personas que funcionen y
desarrollen el liderazgo de forma acertada y mantener a un equipo estable ya que no
es facil mantener un equipo, cabe decir que el liderazgo es un grupo de habilidades
que ayudan a tener mayor influencia en la forma de pensar y actuar con otras personas,
sin embargo no solo se debe enfocar en cambiar de pensar a las personas ya que un
verdadero lider tiene la capacidad de decidir eh innovar ideas innovadoras y no solo
cumpla el papel de dar 6rdenes, hay que dejar en claro que ser lider no solo es
mantener el poder mas alto si no en dar resultados y dar soluciones de los problemas
que existe. (MINSA, 2010, p 21)

Variable 2: Motivacion laboral

El éxito de toda empresa esta dirigido y relacionado con el tipo o leve de motivacion
laboral en los colaboradores, ya que cada colaborador va ser siempre el motivo o el
motor del negocio lo cual hacen de que la empresa sea triunfador y no fracase, la
motivacion laboral también influye con el rendimiento directo del colaborador, algo
que con el tiempo es cierto y l6gico, cuando un colaborador capta que la empresa se
preocupa por ellos mismo, mejora poco a poco su bienestar 6sea su compromiso eh
implicacion y esto favorece a la empresa a llegar sus objetivo con la estrategias que

plantea la empresa. (Blanco, 2008, p17).



Menciona este autor que la motivacion esta presente inmensamente en lo afectivo y a
su vez es clave para las personas, en el caso de nivel profesional motivacion
representa o es la clave de las actividades de un trabajo sin ganas y sin mayor
amenaza, las tareas no obstantes es para algunos de toda disposicién lo cual puede ser
un censo, pues para toro es un estimulo, muchas de las personas de estan encontradas
en la obligacion de escapatoria ante la caida de las persona que dan impulso de la
autoestima , por ultimo existe sujetos que encuentran a salvo su interior pues ser
humano necesita averiguar un modo de cordialidad de otro fundamentos. (Espada,
2008, p150).

Dimensiones
Dimensién 1: Necesidad de logro o realizacion

Menciona que esté referido al deseo de un tipo de persona para poder alcanzar una
meta significativa dominando ciertas habilidades como control de estandares en el
desempefio, el termino es muy utilizado ya que varia en acciones incluyendo los
esfuerzos prolongados y repetitivos y asi poder lograr algo lo dificil, laborar con una
sola meta y con un solo propdsito de tener la determinacion para ganar. (Naranjo,
2009, pa59)

Sefiala que las necesidades a nivel social estan expuestas y no solo con las Unicas que
puede ser del comportamiento de la persona, también existes otra metodologia que es
la motivacion de control, este estudio es como cuando el hombre est4d buscando
mantener el control de su mismo entorno y estar equilibrado con el organismo vy el
contexto, por otro lado se entiende que la motivacion llamada intrinseca es la mas
importante en la persona y puede ejercitarse con sus propias capacidades para poder

alcanzar una maestria en diferentes entornos. (Grossetti, 2009, p59).



Dimensién 2: Necesidad de poder
Lo define como querer referir el nivel de control que se va obtener de una situacion
determinada y a su vez influir con otras personas la forma de como actuar, esta

necesidad también incluye a las personas que evitan, lo cual hay quienes aun luchan
por estar muy encimas de los demas y a esto si esta orientando lo cual el ejercicio de
poder se sientas mas comodos, los que tiene la necesidad del poder o personas que
tienen la ganas de conseguir el poder tienen comportamientos con rasgos tan marcas
lo cual las personas que suefien alcanzar cualquier aspecto en diferentes posiciones
prestigiosas con un aspecto de vida a ser lider del esquipo de trabajo. (Naranjo, 2009,
p160)

Problema
Problema general

¢Cuadl es la relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral del personal
de enfermeria, del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital publico,
Callao, Julio 2020?

Problemas especificos

Problema especifico 1 ;Cual es la relacion entre el clima organizacional y la
necesidad de logro del personal de enfermeria, del servicio de cuidados intermedios
neonatal de un hospital publico, Callao, Julio 2020? Problema especifico 2 ¢ Cual es
la relacion entre el clima organizacional y la necesidad de poder del personal de
enfermeria, del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital publico,
Callao, Julio 2020? Problema especifico 3 ¢Cudl es la relaciéon entre el clima
organizacional y la necesidad de afiliacion del personal de enfermeria, del servicio de

cuidados intermedios neonatal de un hospital publico, Callao, Julio 2020?



Justificacion de estudio

En esta investigacion lo cual se determine la relacion con la variables clima
organizacion y la variable necesidad de afiliacion, se justificara de manera tactica,
mientras se ha logrado buscar una mejor observacion en las variables, lo cual la
destreza de poder alcanzar una mejor deficiencia y debilidades de lograr los objetivos
gue nos hemos propuestos de tal manera que sea oportuna, esta importancia de la
investigacion esta demostrado que con buenas estrategias la relacion serd mejor o es
mejor tratando e colocar la mejoras en el clima organizacion y necesidad de la

afiliacion en el hospital que se ha investigado.

Justificaciéon Teodrica

La investigacion serd debido a que permitird conocer la realidad actual del hospital
publico del Callao a su vez esta investigacion demostrara con los analisis propios del
clima laboral y organizacional del personal de Enfermeria , para asi poder tomar
acciones correctivas en cuanto se presentan problemas en el servicio de neonatologia,
asimismo servird de ayuda para poder desarrollar y lograr los objetivos en la
institucion y como base de consulta para posteriores investigaciones sobre la variable
del clima organizacional junto con la motivacion del personal de enfermeria que
contribuyen en la Unidad de Cuidados Intermedios neonatal que acuden al servicio
para laborar, etc., puesto que en la revision literaria, en los distintos trabajos se
observa los altos niveles de estrés que desarrollan el personal de salud en los distintos

centro hospitalarios.

Es por ello que, es vital analizar las variables con el fin de implementar reactivos que
puedan brindar un ambiente calido para que mejoren las capacidades en el clima
laboral y organizacional al trabajador de Enfermeria y la motivacién en el hospital

Nacional del Callao.

Justificacion Practica
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En esta investigacion se realizé lo que ya existe en muchas necesidades de tratar
demejorar y tener una mejor prospectiva en un nivel de clima organizacién con una
mejor investigacion cientifica asi el mismo hospital lo cual se ha realizado el estudio
para poder tener una mejor fiabilidad utilizando las dimensiones que ya fueron

tomadas para el sistema de evaluacion.

También no podemos guiar del autor que lo justifica al clima organizacion ¢ como
una manifestacion con un objetivo de la estructura de la organizacion el cual se logra
formar miembros con la caracterizacion estructural comunes de una organizacion.
(Quispe, 2012, p.10)

Justificacion metodologica

En esta parte de la justificacion la elaboracion y forma de aplicar el clima
organizacional para cada dimensidn se logro capacitar mediante formas cientificas, lo
cual las situaciones pertenecientes a la ciencia estan investigadas una vez mas para
que sea demostrados en los procesos de fiabilidad lo cual podran ser usados en
diferentes trabajos de investigacion y en otros hospitales que se logren investigar mas
adelante

Objetivos
Objetivo general

Establecer la relacion entre el clima organizacional y la motivacion del personal de
enfermeria de la Unidad de Cuidados Intermedios neonatal de un hospital publico,
Callao, Julio 2020

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1 Establecer la relacion entre el clima organizacional y la
necesidad de logro del personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intermedios
neonatal de un hospital publico, Callao, Julio 2020 Objetivo especifico 2 Establecer

la relacion entre el clima organizacional y la necesidad de poder del
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personal de enfermeria, servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital
publico, Callao, Julio 2020.0Objetivo especifico 3 Establecer la relacion entre el clima
organizacional y la necesidad de afiliacion del personal de enfermeria, servicio de

cuidados intermedios neonatal de un hospital publico, Callao, Julio 2020.

Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion entre el clima organizacional y la motivacién laboral del personal de
enfermeria, del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital publico,
Callao, Julio 2020

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1:

Existe relacién entre el clima organizacional y la necesidad de logro del personal
de enfermeria, del servicio de cuidados intermedios neonatal de un

hospital publico, Callao, Julio2020.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion entre el clima organizacional y la necesidad de poder del personal de
enfermeria, del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital publico,
Callao, Julio2020.
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Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre el clima organizacional y la necesidad de afiliacion del
personal de enfermeria, del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital
publico, Callao, Julio 2020.

METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Sea empleado la deduccion, ya que se identifica el problema, con un enfoque
cuantitativo ya que se utiliza la recoleccion de datos, su finalidad es basa a
profundizar el conocimiento cientificos existente, es de tipo trasversal ya que sea
recopilado datos en un memento, también es Ilamado prospectivo ya que el
estudio es mucho mas antes a lo estudiado, tiene un disefio no experimental
porque la variables no son manipuladas lo cual solo se visualiza el fendmeno del
entorno que se va analizar y por Ultimo es de nivel descriptivo correlacional lo
cual tiene la finalidad de relacionar el nivel de compartimento entre las variables
de estudio. (Hernandez, 2014, pag. 93).

V1
M r
\/2
Donde:
e M: Muestra

e V= Clima organizacional
e V2= Motivacion laboral

e 1 =Relacion 13



2.2. Operacionalizacion de variables

Variable 1: Clima organizacional

Definicidon conceptual:

La variable del clima organizacional se presenta de forma objetiva con una
estructura organizacional de tal manera que los miembros se expongan diferentes

caracteristicas comunes. (Quispe, 2012, p42).

La abstraccion compartida por los integrantes de un grupo de organismos en
cuanto al trabajo firme se dice, son relaciones personales y con diferentes

medidas que pueden ayudar a progresar a dicho trabajo. (MINSA, 2009, p16).

Definicion operacional:

Es cualitativa politomica de escala ordinal que es medida por un instrumento que
consta de 34 items 3 dimensiones y 11 indicadores, el cual emplea la escala de
Likert con puntuaciones que van de 1 al 4, cuyos niveles son no saludable por

mejorar lo Saludable.

14



Tabal 1

Dimensiones | Operacionalizacion de la variable Clima organizacional

NIVELES
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA ITEMS Y
RANGOS
Identidad
Conflictoy
Cultura cooperacion
N T 01-14
organizacional Motivacion
Toma de No
decisiones saludable -
56
Ordinal ;?a;orar 56
Estructura politomica _84
Disefio Comunicacion 15 _ 20
organizacional organizacional Saludable
Innovacion +84
Liderazgo
Potencial humano  Recompensa 21-25
confort

Formato propio/ MINSA 2009, Adoptada por Cardenas (2018)

Variable 2: Motivacion laboral
Definicién conceptual

Se explica que la magnitud y la constancia de los procesos actitudinales forma en
comportamiento del ser humano ya que esta encaminado con un tipo de objetivo,
mientras que la conducta esta buen formada por los tics que las mismas personas

tiene en si mismo afrontando diversas circunstancias. (Naranjo, 2009, p154).
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Definicion operacional:

Variable cualitativa politomica de escala ordinal que es medida por un
instrumento que consta de 15 items, 3 dimensiones, 6 indicadores, el cual emplea
la escala de Likert con puntaje, 1 absolutamente de acuerdo, 2 en desacuerdo, 3
indiferente, 4 de acuerdo, 5 absolutamente de acuerdo con niveles Baja menores
de 25, media con 25 a 49 y Alta con 50 a 75.

Tabal 2

Dimensiones Il /Operacionalizacion de la variable Motivacion laboral

NIVELES
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA ITEMS Y
RANGOS
Necesidad de Busqueda de 01 -07-
logro mejora 13-04-
Desafios
Influencia en
Necesidad de entorno ééazlﬂ' Bajo-5
poder Competencia Ordinal 05 Medio 25 -
comparfierismo politomica 49
Alta 50 - 75
03-06-
Necesidad de Comp_anerlsmo 15-12-
S Relaciones 09
afiliacion .
sociales

Formato propio/ Sonia Palma (2003) Carrillo. Escala de motivacién de Steers,
Ry Braunstein, D. Adoptado por la teoria de las necesidades de Mc Clelland
modificado por Chang 2010, Lima, Peru

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Se tom6 como poblacidn del estudio los 80 integrantes de todos colaboradores

del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital pablico, Callao,
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2.4.

Julio 2020.
Muestra

La muestra esta conformada por 72 personales de Enfermeria del servicio de

cuidados intermedios neonatal de un hospital pablico, Callao, Julio 2020.
Muestreo

Se utilizara el muestreo no probabilistico por conveniencia lo cual el sub grupo
del personal de enfermeria en la que la mayoria de los elementos son con la

misma posibilidad de que lo escojan por encuesta en la investigacion.
Criterios de seleccion:
Criterios de inclusién

e Colaborador de enfermeria que tiene las ganas de participar
voluntariamente en el estudio.

e Colaborador de enfermeria con mas 1 afo de servicio
Criterios de exclusion

e Colaborador de enfermeria que se encuentra de vacaciones o licencia por
morbilidad por el Covid-19.

e Colaboradoras en descanso por Gestacion en pre y post natal.

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

La técnica que en este caso se utilizo para emplear la recoleccion de datos para
las dos variables es la encuesta lo cual consistié en una ser de preguntas que
fueron formuladas de una manera muy adecuado y ordenada de acuerdo al

objetivo que se esta investigando. (Arias, 2016, p24)
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La recoleccion de datos que fueron empleados para las variables que se esta
investigando es un técnico de procesos estandarizados lo cual adoptan y analizan
unos datos de una muestra ya dadas, esta poblacion se puede explorar a describir

y predecir una serio de caracteristicas investigadas. (Garcia, 2009, p32)

Instrumento

Se utilizo el instrumento como recoleccion de datos que se utilizaron para las
variables a investigar lo cual es el cuestionario, se define como un aquel
instrumento que recoge informacién organizada mediante una serie de preguntas

que fueron formadas y validadas de manera adecuada. (Aristides, 2012)

El clima organizacion que es una de variables que fue formada por la direccién
de mismo hospital donde se iz6 la investigacion lo cual esta conformado por un
grupo de experimentados trabajadores empapados del tema, existe normas
relacionadas con la normales técnicas ahi que se tomd como referencia dichas

normas técnicas y generar un instrumento confiable. (MINSA, 2010).

Instrumento:
Escala clima organizacional del MINSA

Este instrumento permite un diagnostico general hacia el clima organizacional
evaluando que tan alto es el clima laboral en el trabajo. Esta encuesta esta con el
sustentado adecuado basicamente con la teoria clima organizacional y fue creada
tomando como base una poblacion de trabajadores peruanos.se describe el nivel

del clima organizacional conformada por tres dimensiones.
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Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario del clima organizacional

Nombre del instrumento: Escala del clima organizacional

Autor: MINSA Resolucién Ministerial N.° 468-2011/MINSA

Adaptado por Ministerio de salud, Cardenas 2018.

Lugar: servicio de cuidados intensivo del hospital Edgardo Rebagliati
Martins. Fecha de aplicacion: Afio 2018

Objetivo: Determinar el nivel del clima organizacional
Valoracion total de la prueba Variable: - No saludable (menos de 56)

- Por mejorar (56 a 84) - Saludable (méas de 84)

Dimension 1: - No saludable (menos de 16) - Por mejorar (16 a24) -
Saludable (mas de 24)

Dimension 2: - No saludable (menos de 18) - Por mejorar (18 a 27) -
Saludable (mas de 27)

Dimensidn 3: - No saludable (menos de 22) - Por mejorar (22 a 33) -
Saludable (mas de 33)

Administrado a: a un grupo de trabajadores

Forma de administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: aproximadamente 20 minutos

Observaciones: Consiste en un cuestionario que consta de 34 items 3
dimensiones y 11 indicadores, el cual emplea la escala de Likert con
puntuaciones que van de 1 al 4, cuyos niveles No saludable (menos de
56), Por mejorar (56 a 84), Saludable (mas de 84).

Nota: Tomado del Documento Técnico: Metodologia para el estudio del clima

organizacional, por el Ministerio de Salud, 2009. Lima, Peru.

19



Instrumento:
Escala de motivacion de Steers R y Braunstein

En el instrumento ha sido validado por mismos expertos del mismo hospital,
tenemos que tener en cuenta que los tipos de niveles donde se establece con los
mismos valores logrados en cada de las 15 interrogantes formadas lo cual facilita

la clasificacion del nivel de motivacion brinda tal sea como alta o baja.
Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario de motivacion Laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario de Motivacion Laboral

Autor: Sonia Palma Carrillo. Escala de motivacion de Steers, R y Braunstein,
D.

Adoptado por la teoria de las necesidades de Mc McClellan modificado por
Chang 2010, Lima, Perd.

Lugar: Hospital Nacional Arzobispo Loayza.

Fecha de aplicacién: Afio 2010

Objetivo: Determinar el nivel de la motivacion laboral.

Administrado a: un grupo de médicos

Forma de administracion: Individual

Tiempo de aplicacién: aproximadamente 10 minutos

Observaciones: consiste en un cuestionario que consta de 15 items 3
dimensiones y 06 indicadores, el cual emplea la escala de Likert cuyos niveles
son bajo (menos de 25), media (25 a 49), alto (50 a 75).

Formato propio/Nota: Tomado del estudio de la motivacion y el conocimiento de la necesidad
predominante segun la teoria de las necesidades de Mc McClellan en los médicos del hospital

nacional Arzobispo Loayza por Chang 2010 Lima Peru.
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Validez y confiabilidad del instrumento

Los instrumentos de investigacion seran sometidos previamente a juicio de

expertos y prueba de confiabilidad con el alfa de Crombach.

Validez

Se realizé la validez, por los representantes expertos conformado por maestros

y/o doctores quienes evaluaron la validez del instrumento de medicion de la

variable 1 en base a los criterios de claridad, pertinencia y de relevancia del

instrumento de la variable clima organizacional.

La confiabilidad

Se logro la confiabilidad con propio instrumento de la variable 1, mediante el

alfa de Cron Bach o Kuder Richardson, cuyo valor fue 0,987, valor que

considera al instrumento de alta confiabilidad.

Se determind la confiabilidad del instrumento de la variable 2, mediante los

estadisticos aplicados cuyo valor fue 0,987, valor que considera al instrumento

de alta confiabilidad.

Tabal 5
Valides
VALORES NIVEL

De-1a10 No es confiable
De 0,01 20,49 Baja confiabilidad
De05a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Formato propio
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2.5. Procedimiento

Es la descripcidn detallada de los procedimientos que se utilizaran para recabar
informacién. Destacando el quiéen, cuando, dénde y como se hardn los
procedimientos.

2.6. Métodos de analisis de datos

Estadistica descriptiva

Para la presentacion de los resultados se emplearon frecuencias relativas (%) y

absolutas (N) en tablas y gréficos.

Estadistica inferencial / Prueba de hipdtesis

Para calcular la correlacion de las variables y comprobacion de las hipotesis se

empled el Coeficiente de Correlacion de Pearson/Spearman.

Formulacién de la hipotesis estadistica

e Ho: (Formular la hipétesis nula) r=0

e HI1: (Formular la hipétesis alterna) r # 0
Nivel de significacion:

e a=0,05

e Nivel de confianza del 95%
Estadistico de prueba

e Coeficiente de Correlacion de Pearson/Spearman
Regla de decision:

e Si el nivel de significacion es menor que 0,05 entonces se rechaza la

hipotesis nula.
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¢ Si el nivel de significacion es mayor que 0,05 entonces no se rechaza la
hipétesis nula

2.7. Aspectos éticos

Para llevar a cabo el estudio se considerara contar con el respectivo permiso para
la ejecucion de la investigacion dentro de la institucion y el consentimiento
informado por cada trabajador de enfermeria que voluntariamente deseen

participar en la encuesta.

Manteniendo absoluta confiabilidad y solo se utiliz para tener la finalidad de

mantener a los participantes en anénimo.

RESULTADOS

Se demostro que los resultados estadisticos obtenidos del anélisis del clima laboral y
la motivacion con ayuda del programa SPSS Statistics 19. Los datos son presentados

en base de analisis: descriptivo, inferencial y de hipotesis.

ANALISIS DESCRIPTIVO

El presente analisis que es descriptivo se hace uso de tablas con frecuencia, graficos
de barras y por sectores. Con los cuales se pudo obtener datos que permiten tener un

andlisis claro de la informacion.
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Tabal 6

Necesidad de logro que presentan lo colaboradores

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 9 12,5 12,5 12,5
Medio 5 6,9 6,9 19,4
Alto 58 80,6 80,6 100,0
total 72 100,0 100,0

Fuente propia

100

a0

60

Porcentaje

a0

20

125

I
hajo meclio alto

Figura 1: Nivel de logro que presenta los colaboradores
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A continuacion, se muestran los resultados que se obtuvieron de la
dimension de necesidad de logro, con lo cual se puede apreciar que el 80,5%
del personal de enfermeria encuestadas poseen un alto nivel con respecto a la
necesidad de logro dentro del hospital del Callao. Por otro lado, solo el
6,94% tienen un nivel medio de logro y el 12,5% de presentan un nivel muy
bajo en lo referente a la necesidad de tener logros significativos o mejoras en
su desempefio dentro del hospital del Callao donde laboran.

Tabla 7

Nivel de necesidad de poder que presentan los colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Medio 10 13,9 13,9 13,9
Alto 62 86,1 86,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente propia

O medio
Cato

Figura 2: Nivel de poder que presenta los colaboradores
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Se aprecia el grafico por sectores segun el tipo de poder que presentan el colaborador
de enfermeria dentro del hospital del Callao donde laboran. Con ello se puede decir
gue no existe un nivel bajo en la necesidad de poder del personal de enfermeria, por
lo contrario, la mayoria de ellas posee un alto valor en este item con un porcentaje de
86,11%. Asimismo, se puede ver que es poco el personal de enfermeria que posee un

nivel medio con un 13,89%.

Tabla 8

Nivel de afiliacion que presenta los colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo 6 8,3 8,3 8,3
Medio 4 5,6 5,6 13,9
Alto 62 86,1 86,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente propia

100

a0

L
5 B0
=
@
o
S
86111

Ty

20

55,3333
o] T T T
bajo meclio alto

Figura 3: Nivel de afiliacion que presenta los colaboradores
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Como se puede ver tanto en la figura 3 como en la tabla 14 se presenta un nivel bajo
de afiliacion con un 6.33% del total de la muestra, por otro lado, el 5.56% presenta
un nivel medio y la mayoria del personal de enfermeria muestra un alto nivel de
afiliacion dentro del hospital del Callao en el que laboran, lo que indica que gran parte

de ellas trata de integrarse con su grupo de trabajo.

Tabla 9

Nivel de cultura organizacional que percibe el personal

Frecuencia porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No saludable 6 8,3 8,3 8,3
Por mejorar 3 4,2 4,2 12,5
Saludable 63 87,5 87,5 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente propia

O ro saludable
Oror mejorar
[ saludakle

Figura 4: Nivel de cultura organizacional que percibe el personal

Como se puede ver tanto en el grafico x como en la tabla x, el personal de

27



enfermeria percibe en su mayoria un nivel de cultura organizacional saludable,
teniendo un total del 87,5%. Por otro lado, se puede considerar que hay un 8,33% que
consideran que la cultura organizacional dentro de los centros de salud donde laboran
aun puede mejorar. Por ultimo, el 4,17% percibe que la cultura organizacional no es

saludable en lo absoluto.

Tabla 10

Nivel de disefio organizacion que percibe el personal

Frecuencia  porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No saludable 6 8,3 8,3 8,3
Por mejorar 14 19,4 19,4 27,8
Saludable 52 72,2 72,2 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente propia

80

60

40

Porcentaje

72,222

20

5,3333

W] I

I T
Mo saludable Por mejorar Saludahble

Figura 5: Nivel de disefio organizacional que percibe el personal
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Con los datos de la tabla 16 y el grafico de barras por nivel de disefio organizacional
que es percibido por el personal de enfermeria, se puede decir que el disefio
organizacional del hospital del Callao donde laboran es en su mayoria saludable, ya
que se pudo determinar que el 72,22% del total lo percibe de esta manera. Sin
embargo, el 19,44% percibe que el nivel de disefio organizacional ain puede ser mejor
al actual. Por otro lado, solo el 8,33% considera que el disefio que lleva su

organizacion no es saludable.
Tabla 11

Nivel potencial humano que percibe el personal

Frecuencia  porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
No 64 88,9 88,9 88,9
saludable
Por mejorar 2 2,8 2,8 91,7
Saludable 6 8,3 8,3 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente propia
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Mo salucahle Paor mejorar Saludable

Figura 6: Nivel potencial humano que percibe el personal

Para el nivel de potencial humano lo cual percibe el personal de enfermeria se ha
podido analizar que el 88,89% del personal de enfermeria siente que no es saludable
ni adecuado. Por otra parte, el 2,78% cree que el potencial humano dentro de sus
centros de salud aun puede mejorar y solo el 8,33% considera que si es saludable la

forma en que esto se da dentro de la organizacion de salud donde laboran.
ANALISIS INFERENCIAL
Hipotesis Gener

H (0): No existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral del
personal de enfermeria, del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital
publico, Callao, Julio 2020

H (1): Existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral del
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personal de enfermeria, del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital

publico, Callao, Julio 202

Tabla 12

Prueba de Spearman de la hipdtesis general

Clima
organizacional Motivacion
laboral
Cllma_ . Coeficiente 1,000 ,358
organizacional
de
correlacion
Sig. ,002
(bilateral)
Rho de N 72 72
Spearman
Motivacion Coeficiente 358 1,000
laboral
de
correlacion ,002
Sig.
(bilateral)
N 72 72

Fuente propia

Seriala que el coeficiente de correlacion de Spearman es positiva media entre el clima
laboral y la motivacion (RHO=0,358); y teniendo como valor de p=0,002, siendo este
significativamente menor al 5% se puede determinar que existe relacion positiva
media entre las variables investigadas laboral dentro del colaborador de enfermeria,
del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital publico, Callao, Julio

2020. Con lo que la hipdtesis general del trabajo es positiva.
Hipotesis Especifica
Primera hipotesis especifica
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H (HO0): No existe relacion entre el clima organizacional y la necesidad de logro del
personal de enfermeria del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital
publico, Callao, Julio2020.

H (H1): Existe relacion entre el clima organizacional y la necesidad de logro del
personal de enfermeria del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital
publico, Callao, Julio2020.

Tabla 13

Prueba de Spearman de la hipotesis especifica 1

Clima Logro
organizacional

Rho de Clima
Spearman  organizacional

1,000

Coeficiente 254

de

correlacion

Sig. ,031
(bilateral)

N 72 72

Logro 1,000

Coeficiente 254
de

correlacion

Sig.

(bilateral)

N 72 72

,031

Fuente propia

Se muestra que la estadistica coeficiente de correlacion de Spearman es positiva
media (RHO=0,254) y se determina el valor de p=0,031, cuya significancia es menor
al 5 %. Con lo que se puede afirmar que el clima laboral dentro de la organizacion de
salud cuenta con relacién positiva media en la necesidad de logro del colaborador de
enfermeria. Con lo cual, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la primera hipotesis

especifica.
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Segunda hipdtesis especifica

H (HO): No existe relacion entre el clima organizacional y la necesidad de poder del
personal de enfermeria del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital
publico, Callao, Julio2020.
H (H1): Existe relacion entre el clima organizacional y la necesidad de poder del
personal de enfermeria del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital
publico, Callao, Julio2020.

Tabla 14

Prueba de Spearman de la hipétesis especifica 2

Clima Poder
organizacional
Rha de C.“m"’.l Coeficiente 1,000 ,159
Spearman  organizacional
de
correlacion 181
Sig.
(bilateral)
N 72 72
Poder Coeficiente ,159 1,000
de
correlacion 181
Sig.
(bilateral)
N 72 72

Fuente propia

Como se ve en la tabla x, se evidencia estadisticamente que el valor significativo de
p=0,181 es mayor al sig. de 0,05. Por lo que no se rechaza la hipétesis nula y se puede
determinar que no existe una relacion entre el clima organizacional con la necesidad
de afiliacion del personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intermedios
neonatal de un hospital pablico del Callao para el mes de Julio del afio 2020.
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Tercera hipotesis especifica

H (HO): No existe relacion entre el clima organizacional y la necesidad de afiliacion
del personal de enfermeria del servicio de cuidados intermedios neonatal de un

hospital publico, Callao, Julio2020.

H (H1): Existe relacion entre el clima organizacional y la necesidad de afiliacion del
personal de enfermeria del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital
publico, Callao, Julio2020.

Tabla 15

Prueba de Spearman de la hipotesis especifica 3

Clima Afiliacion

organizacional
Rho de Clima Coeficiente 1,000 243
Spearman organizacional de ,040

correlacion

Sig.

(bilateral)

N 72 72
Afiliacién Coeficiente 243 1,000

de ,040

correlacion

Sig.

(bilateral)

N 72 72

Fuente propia

Se muestra que la estadistica coeficiente de correlacion de Spearman es positivo
medio (RHO=,243) y para el analisis se posee el valor de p=0,040, siendo este menor

al sig. del 5%. Con lo que se puede determinar que, si existe relacion positiva
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V.

media entre el clima laboral y la necesidad de afijacion de los colaboradores de

enfermeria.

DISCUSION

El clima organizacional como parte desempefio cumple un rol muy importante en el
trabajador para que pueda realizar una labor de calidad en sus funciones y evitar
pericias en el dia a dia en el cuidado de la salud por que repercute en gran medida en
la motivacion laboral para tener un desarrollo y un ambiente 6ptimo de trabajo
después de realizar y adquirir los resultados descriptivos, analizarlos se ha logrado a
observar y determinar que cuanto a la prueba de hipotesis general como se muestra
en la tabla 18 sefiala que el coeficiente de correlacion de Spearman es positiva media
entre el clima laboral y la motivacion labor al (RHO=0,358); y teniendo como valor
de p=0,002, siendo este significativamente menor al 5% se puede determinar que
existe relacion positiva media entre las variables investigadas dentro del personal de
enfermeria, del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital publico,
Callao, Julio 2020. Con lo que la hipdtesis es aceptada en general. Cabe resaltar que
la respuesta dio positivo media al poder determinar que el clima organizacional de los

colaboradores en el presente estudio se a dado a conocer también un positivo medio.

Al analizar con los colaboradores la variable del clima organizacién con los
colaboradores de enfermeria, se estudié demostrando que tiene una estadistica
correlacional positiva, el autor Uria en el 2011 mostro los resultados muy parecidos
a nuestro estudio, mediamente favorable con un 72% al igual que la investigacion de
Monteza en el 2012, lo cual demostré con un 42% favorable mediamente. Favorable.
Existen caracteristicas como fisicas lo cual se trata conformar las construcciones
fisicas, equipos e instrumentos, se refiere que el investigador dice que todo trabajador
se merece un ambiente adecuado para poder laborar en armonia también se forma
adecuada y poder desplazarse con seguridad y firmeza ante las atenciones de los
pacientes que tanto requieren un personal centrado en su labor adecuada ante una

tencion.
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En cuanto al nivel de motivacion los profesionales que laboran como, Gutiérrez ene |
afio 2014 menciona que el 64.71% muestran con una baja motivacion y el 35.29%
muestran una media motivacion, dieron un resultado con coeficiente de correlacion
positiva media son distintas como lo menciona Pisconti en el afio 2014 esto fue
analizado con profesores de una escuela donde dicha motivacion de empleado esta
ligada cuando se satisface a las necesidades de los colaboradores y su moral elevada
del colaborador, estos detalles influyen que las conductas del personal de salud como
refiera blanco en el afio 2018. Esta definicion se habla de motivar dando diferentes
conceptos con la satisfaccion e implicacion entre otros. Los resultados este esos
términos y la diversidad de indicadores relacionan el proceso de la variable
motivacion con las interpretaciones reduccionistas y en ciertas situaciones implica la
motivacion como lo menciona Garcia en el afio 2012, dice que la motivacion es una
situacion positiva emocional llevando a cabo por un colaborador con ganas de recibir
un estimulo, tratando de favorecer una necesidad que poder ser de los resultados de
un mejor comportar. El clima organizacional tiene un resultado con un enfoque e
instrumento importante utilizado para las decisiones, ya que nos da a conocer un
aumento en la superioridad de causar gestion de transformaciones en la misma
organizacion para un constante desempefio, pues es una permanecia de estos mismos
organismos. Para concluir se debe comprender que el clima es esencial para percibir
el actuar de las personas, ya que cuando mas motivado estd el personal hay
mejoramiento en el clima organizacional. Analizando las variables en general, la
relacion que hay entre la variables investigadas se observa con una correlacion de
Spearman es positiva media entre las dos variables lo cual se hallé en el estudio de
Pisconti en el afio 2014, que en la poblaciones diferente lo cual muestran los
investigadores que si hay un mejor clima aumentando asi la variable de motivacion y
por ende va a ver mejorar resultado en los trabajadores como un centro laboral
armonico, agradable para laborar en lo cual se van a sentir acogidos en confianza y
trabajaran contentos con los demas, la obserservacion que se tubo fuer con una
significacion positiva y significativa entre las variables con un 0.783 de sig. , sin
embargo en la investigacion realizada por ardes en el afio 2014 se encontraron

diferentes conceptos como resultados, ya que se observo una correlacion con una
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influencia sobre la variables de motivacion con una resultado muy alto, como bien
los autores que mencionamos en estos hospitales se puede poner en desacuerdo con

la ganancia del colaborador que se percibe.

De acuerdo con los resultados se evidencio y se logré analizar las dimensiones, en lo
cual la cultura organizacion adn falta mejorar, debido que se identifico que las demas
areas ayudan muchas veces a mejorar junto con los del trabajo, asi mismo
identificamos que el lugar de trabajo la presentar oportunidades de hacer un conocido
trabajo. En el disefio de organizacion se logra mostrar que la dimension aun falta por
mejorar, pero esta vez si por las enfermeras que piensan que la remuneracion no esta
adecuada conforme con el trabajo que se realizan. Por Gltimo, respecto a la dimension
de humano con su potencial, logro identificarse que su hay mejora, pues los
colaboradores en ciertas ocasiones se toma mucha iniciativa para resolver los
problemas que hay, muchas veces la idea del colaborador es considerada como pocas
en solucionar, muchas veces el colaborador lo ideal es considerarla lo cual se asocian
a los cambios en discreta con los resultados encontrados puesto que afirma que son
dos variables independientes y repercuten en el area donde laboran el personal de
salud.

Con los resultados inferenciales se cumple con los objetivos propuestos en el estudio,
establecer si existe relacion entre dimension 1 necesidad de logro apreciar que el
80.5% de los colaboradores de enfermeria encuestadas poseen un alto nivel de
necesidad de logro por ellos por eso el clima organizacional debe mejorar por otro
lado el grupo que manifestd tener un nivel medio 6,94% creian que era alto en cuanto
a la necesidad de tener logros y nivel bajo 12,5% opinaron tener un nivel medio de
su necesidad de logros en el servicio datos que se asemejan a los que refiere cardenas
en el afios 2017 encontro que el 76,7% por mejorar lo cual si existe una relacion entre
las variables investigadas con un resultado estadistico 0.032 en el centro de labores
donde evalu6, Coérdova 2016 que obtuvo que un 97,08% de favorabilidad en la
satisfaccion labora y el clima organizacional se puntué como la caracteristica de
mayor relevancia por eso quiso identificar estrategias de intervencion pertinente
cuando se relacionan los noveles altos en el clima organizacional que los bajos y
contrario a los obtenidos tenemos a Antinez en el
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afio 2015 al investigar el clima organizacional observo empleados poco motivados
con el 79,3% por el aspecto econdmico un factor generador de insatisfaccion indico
tener un clima adecuado pero una insatisfaccion alto por el factor econémico lo que
dicho clima laboral cuando se logra mejorar o satisfacer las carencias de las
necesidades de los colaboradores y de elevacion moral de cada personal de salud, los
autores encuentran que hay una relacién positiva a media en su institucion esta
relacionada con el desarrollo del logro por el poder que cada trabajador tienen hechos
que va a repercutir en el servicio evaluado si no se toma medidas de mejoras en el
logro de poder laboral. La satisfaccion laboral se va depender no solo de los niveles
salariales, si no del significado que el mismo trabajador les dé a sus tereas. Se sabe
que el trabajo puede ser por lo cual estén felices y den bienestar al colaborador en su
unidad laboral por el esfuerzo que realiza en cada accion.
Por otro lado, al analizar la variable en su dimension 2 Necesidad de poder dicho
estudio se demostro en la siguiente tabla, se evidencia estadisticamente que el calor
significativo es de 0.181 lo cual es mayor al sig. De 0.05. Con lo que se puede afirmar
que el clima laboral dentro de la organizacién de salud cuneta con relacion positiva
media estan correlacionadas en la investigacion de Santiago en el afio 2017 se
encuentra resultados similares con el 80% de satisfaccion laboral en la investigacion,
se encontr6 datos contrarios al igual que pefia en el afio 2015 dio un 27,6% forma
positiva como refiere en sus datos similares. Cardenas en el afio 2018 encontré como
resultados que el 76,7% por mejorar y el 87% una motivacion de alta organizacion y
la necesidad de poder con un 0.032 estadisticamente, con esto demuestra que la
necesidad del logro en la investigacion tiene una relacion de significacion en el nivel
de logro el cual personal que labora en mi investigacion tiene una relacion positiva
media, estan estrecha mente ligadas a la motivacion de los trabajadores de salud
porque cuando se logra un poder estos resultados negativos es perjudicado es el
trabajador por los diferentes factores laborales, por ende los investigadores
demuestran que los logros debe de ser méas continuos para que no perjudiquen el
desarrollo de las labores diarias del personal de salud y asi todo estén en armonia y
que todos sean reconocidos por los logros obtenidos en su labor y esfuerzo continué
en la atencién del paciente.
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Se muestra que el coeficiente de Spearman es positivo medio con un 0.243 y para el
andlisis se posee en valor de 0,040, siendo este menor al siguiente del 5%. Con lo que
se puede determinar que, si existe una relacion positiva media entre el clima laboral
y la dimensién 3 Necesidad de afiliacion estan correlacionadas. La siguiente tabla nos
muestra que la correlacion entre las dos variables se presente un nivel bajo a la
afiliaciéon con un 6,33% del total de la muestra, por otro lado, el 5,56% presenta un
nivel medio y la mayoria del personal de enfermeria muestra un nivel de afiliacion.
Esto significa que al aumenta el clima laboral en la dimension 3, la motivacion
disminuye de manera proporcional y los obtenidos por Chavez y rios en el afio 2015
muestra que 41% en el nivel alto es de 59% y en el nivel medio se asemejan a los de
Pisconti en el afio 2014, encontr6 la motivacion alta 60,8% una correlacion positiva
conun 0,783. 7

Los trabajadores de estas instituciones que han colapsado ante una pandemia el
promedio de la edad de los trabajadores en los hospitales oscila entre los 30 a 50 afios
sigue abriendo muchas brechas sociales e irguiendo en la desesperacion de un
gobierno, por las ineficiencias ideoldgicas politicas, solo queda por contemplar el
Ilamado a estar de observadores sin poder hacer nada porque la falta de personal hoy
en dia produce un alto estrés y un clima deficiente por la alta demanda de pacientes
contagiados por una enfermedad que pone en riesgo la vida del propio personal de
primera linea como es el personal de salud quien en realidad necesita el apoyo
psicolégico para poder afrontar los sentimientos de culpa por que puede ser el
causante de contagio de sus familiares y contagiarse en cualquier momento el realidad
lo que estamos viviendo refuta a todas las teorias por la coyuntura en la que se

atraviesa nivel internacional.

CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos determinados ya formados para la presente investigacion;
Clima organizacional y Motivacion laboral del personal de enfermeria del servicio de
cuidados intermedios neonatal de un hospital publico, Callao, Julio2020, se llega a
las siguientes conclusiones.
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VI.

Primera: se concluye que si existe relacion positiva entre lavas variables investigadas
como el clima organizacional y la motivacion labora del colaborador de enfermeria
del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital pablico, callao, julio
2020.

Segundo: se concluye que, si existe relacion positiva entre lavas variables
investigadas como el clima organizacional y la necesidad de logro del colaborador de
enfermeria del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital publico,
callao, julio 2020.

Tercera: se concluye que, si existe relacion positiva entre lavas variables
investigadas como el clima organizacional y la necesidad de poder del colaborador
de enfermeria del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital publico,

callao, julio 2020.

Cuarto: se concluye que, si existe relacion positiva entre lavas variables investigadas
como el clima organizacional y la necesidad de afiliacion del colaborador de
enfermeria del servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital publico,

callao, julio 2020.

RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la jefatura de la institucion a realizar evaluaciones
periddicas sobre clima organizacional y motivacion laboral al Ministerio de salud a
fin de fortalecer el desarrollo del clima organizacional y la motivacién laboral en
forma obligatoria para lograr instituciones con colaboradores con buena ética y
profesionalismo también el desarrollo y politicas en beneficios de los usuarios, para

mejorar el desarrollo y el futuro del pais
Segunda: A la direccion del hospital pablico y a las jefaturas mejorar incentivos
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VII.

econodmicos y/o morales que puedan dar a los trabajadores para mejorar el nivel del

clima organizacional y motivacion laboral para que tomen en cuenta la
implementacion de cursos y programas incentivando el en los colaboradores y brindar

las facilidades para capacitaciones.

Tercera: Al servicio de cuidados intermedios neonatal de un hospital mejorar la
comunicacion que posee con sus trabajadores para que incentiven el buen clima
organizacional y contar con un programa de motivacion a sus colaboradores e

implementando sesiones sicoldgicas y se sientan mas identificados con la institucion.

Cuarto: Al personal de enfermeria del servicio de cuidados intermedios neonatal a
seguir cada dia mejorando el clima organizacional por el bien de los usuarios que

son el gran anhelo de salud cada dia.

PROPUESTAS

La creacién de un programa continto de clima organizacional.

Evaluacién mensual de las expectativas y logros del personal colaborador
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Instrumento

Anexo 3: Cuestionario: Escala del Clima Organizacional

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar el Clima organizacional de la

institucion donde laboro servicio de cuidados intermedios neonatal del hospital publico,

callao, 2020. Tenga en cuenta que su opinion servira y permitird mejorar la gestion de su

organizacion de salud.

Antes de contestar, debe tener en cuenta lo siguiente: El cuestionario es an6nimo y

confidencial Responder de manera sincera y honesta, dibujando un aspa (X) en el

enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente de trabajo. Tener en cuenta

que se tiene una sola opcidn para llenar por cada una de las preguntas o enunciados.

1 2 4
Nunca A veces Frecuentemente Siempre
ITEM
N.© 4
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer
01 lo que mejor sé que hacer
Me rio de bromas
02
Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de
03 tomar una decision
La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion
04
Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la
05 solucién de problemas
Mi remuneracién es adecuada en relacion con el
06 trabajo que realizo
Mi jefe esta disponible cuando se le necesita
07
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
08 laboral agradable
Las cosas me salen perfectas
09
Conozco las tareas o funciones especificas que debo
10 realizar en mi organizacién
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada
11




Es facil para mis comparieros de trabajo que sus

12 nuevas ideas sean consideradas

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion
13

En mi organizacion participo en la toma de decisiones
14

Estoy sonriente.
15

Los premios y reconocimientos son distribuidos en
16 forma justa.

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
17 cambios.

La limpieza de los ambientes es adecuada.
18

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
19 adecuadas para el progreso de mi organizacion.

Mi contribucién juega un papel importante en el éxito
20 de mi organizacién de salud

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer
21 mejor mi trabajo.

Cometo errores.
22

Estoy comprometido con mi organizacion de salud.
23

Las otras areas o servicios me ayudan cuando los
24 necesito.

En términos generales me siento satisfecho con mi
25 ambiente de trabajo.

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando
26 los necesito.

Mi salario y beneficios son razonables.
27

Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio.
28

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
29 trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o

percepciones relacionadas al trabajo.

Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien
30 o mal mi trabajo.

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.
31

He mentido.
32

33

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.




34

Presto atencién a los comunicados que emiten mis
jefes.

Anexo 4: Cuestionario: Escala de Motivacion laboral

El presente cuestionario tiene como objetivo conocer la motivacion del personal del

personal de enfermeria, servicio de cuidados intermedios neonatal del hospital publico,

callao, 2020. Los resultados son confidenciales, por ello, sirvase responder con sinceridad

las preguntas, marcando con un aspa (X) en el enunciado que indique lo que usted

considere.

1 2 3 4 5
Absolutamente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Absolutamente de
desacuerdo acuerdo

ITEM

N.° 1 3 4 5

01 Intento mejorar mi desempefio laboral

02 Me gusta trabajar en competicion y ganar

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

04 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

05 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

06 Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en el
hospital

07 Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

08 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

09 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)

Validez de los instrumentos
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dlddddjdldfdafdafdfd)d)d)d)d)d)d)d|d|d)d|d|d|d|d|d|d|d]d]d]d|d|d[16]| Taudable 48 Saludable 48 Saludable 36 Ho saludable
3/d4[2/ 22/ 2]/5[5[5[3[3)2)4)4]3/2]2)/2)3]/1]2]53|2|53|2]2|d[3][2][3][2]3]3] 30| Saludable 35 Saludable il Por mejorar 2 Ho saludable
2lzldlzlz/3|2f2ldf3]2)d]2]2]3)2/4]2]d/1]1]d4]1]d]2]1]d[2[3][d][1]2]d][ & | Saludable 28 Saludable 36 Saludable 20 Mo saludable
4132323 2f2[3[2[3]3]3)4]3)2|3|2|3|2|2|4|2|3|2]2|3[2[1[3[2[2|3[ BE | Saudable 3 Saludable 3 Saludable 22 Hlo saludable
elaprjaprpzprfrfrfaf g2y p g g2 g g 1j1e]2f 43 |Nosaludabk 1 o =aldabl il Mo saludabl El hlo s alud abl
dlejajajrjzjzfzfsfaf3|3|ajajaja|g|a|a|1)1|s|s)|s)1)djaja|3|1|a|a[ 7| Jaludable 28 Saludable 26 Por mejorar 8 Ho saludable
3/d4[2[ 22/ 2/5[5[5[3[3)2)4)4]3)/2]2)2)3]/1]2]53]2|5|2]2|d[3][2][3][2]3]3] 30| Saludable 35 Saludable il Saludable 2 Ho saludable
2l3/dl2/3[3|2[1[d4f2f2)2]2)d]2)2]|11]2]2]/1]2|53|2|2]2|d[d[2][d[d][d]d][ & | Saludable 30 Saludable 34 Saludable 20 Mo saludable
4 3[4 3[4 4[d[3[d[3[3]4]4]3]4]4]3|3|F|F|4|d]d]3|3|3|d[d[3[d[d]d]d][122] Taludable 44 Saludable 43 Saludable 3 Por mejorar |
2lajalafrjzlzfzf4f3fz)2)a)3|1)2)e|a|4)1)2)4|2)2)2|1)1]a|a|e|1|2|2a[ BT | Saudable 26 Saludable 21 Por mejorar “ Mo saludable
G144 a4 4] F[F[F[d[d)d)d)F)d)F|4)F|F|F|F|4|3|d]|S)d]|d|3|3][d][d]|4d]4[17] Taludable 43 Saludable 43 Saludable 33 Pt mejorar
41d[d[d][d]d4]d[d[d[d[d]d]d]d|d/d|d|d|d|d|d|d|d|d]|d]|d]|d|d]|d]|d]|d]d]d[13f] Saludable 48 Saludable 48 Saludable 36 Saludable
2lzldlzlz/3|2f2fdf3]2)d]2]2]3)2/4]2]d]/1]1]d4]1]d]2]1]d[2[3][d[1]2]d[ & | Saludable 28 Saludable 36 Saludable 20 Mo saludable
4132323 2f2[3[2[3]3]3)4]3)2|3|2|3|2|2|4|2|3|2]2|3[2[1[3[2[2|3[ BE | Saudable 3 Saludable 3 Saludable 22 Hlo saludable
41323z 3|2f2|3[2[3)3|3|4)3)2|3|2|dF|2|2|4|2|3|2|2]|3|a|1|3|a|2|3[ 88 | Jaudable 1) Saludable 1) Saludable 22 Mo saludable
slejejeftje|zfe|sfe|s|ajajeajaja|ajz|a{T1|1[3]a[z|a|f[d[2]ea[3][1]2]2] 7S [Parmejorar 28 Saludable 28 Pormejorar 8 Ho saludable
3/d4[2[ 22/ 2/5[5[5[3[3)2)4)4]3)/2]2)2)3]/1]2]53]2|5|2]2|d[3][2][3][2]3]3] 30| Saludable 35 Saludable il Saludable 2 Ho saludable
clzfdjzitjziaf el ety ap iz i1 1{ 1] 2] 2] 43 |Nosaludabk i3 o =ldabl i M zsludab g Mo = aludabl
2l3(dz[3[3[z[Tfd4fzfzjz]z|T|zjz|1|1]2]2|1|2|d4]3|2]2|d[d[2[d[d[d|d[ 8T | Saludable 3 Saludable 3 Saludable 2 Hlo saludable
alafrjajrjzprfrfrfafrpap iy g g g e g {1 e]af 43 |Nosaludabk 1] No saludabl il Mo saludablh 9 Mo saludabl
3] 2[d4[3[1]d4]dfdfdf2]2]2]2]2|1]2]2|2|2|2|2|53|2]|5|2|1]3]2]2][3][2]2]2][ &0 |Pormejorar 28 Saludable 30 Saludable ) Ho saludable
el3jz/3[tjz/5sl2f5sf2f3)3]2|2|2)2|2|2|2|2|2|5|1|2|2|1]d[2]2][3][2]2]2][ 7 |Pormejorar 27 Saludable 2 Por mejorar 20 Hlo s aludabl
2l2/dj223(2f2fdf3]2)4d]2)2]3/2/d4]2]/d]/1]1]d]1]d]2]1]d[2[3[d[1]2]d][ & | Saludable 28 Saludable 36 Saludable 20 Mo saludzble
elaftjaprpzpafrfrfaf 2 pp Iy p g2 1{i{2] 2] 43 |Nosaludabl i o =aldabl i Mo saludabl g Hlo s alud abl
41323z 3|2f2|3[2[3)3|3|4)3)2|3|2|dF|2|2|4|2|3|2|2]|3|a|1|3|a|2|3[ 88 | Jaudable 1) Saludable 1) Saludable 22 Mo saludable
3] 2[d4[3[1]d4]dfdfdf2]2]2]2]2|1]2]2|2|2|2|2|53|2]|5|2|1]3]2]2][3][2]2]2][ &0 |Pormejorar 28 Saludable 30 Saludable ) Ho saludable
31d4]2/2/2/25[5[5[3[3)2)4)4]3)2]2)2]3]1]2]3]2|3|2]2|d[3][2][3][2]3]3] 30| Saludable 35 Saludable 3l Saludable z1 Mo saludable
2l3/dj2/ 3/ 3(2f1[df2f2)2]2)d4]2)2]1]1]2]2]1]2|3]2]2]2|d[d[2[d[d][d]d] & | Saudable 30 Saludable 34 Saludable 20 Mo saludzble
el3fd4jaf3(sjzf1fe4fafzjz)z)|t)2i2|1)1j2)j2)1|2]d4|3|2|2|d[d[2{d[d][4d]d[ 8 | Saludable il Saludable il Saludable 21 Hlo saludable
alafrjajrjzprfrfrfafrpap iy g g g e g {1 e]af 43 |Nosaludabk 1] No saludabl il Mo saludablh 9 Mo saludabl
3] 2[d4[3[1]d4]dfdfdf2]2]2]2]2|1]2]2|2|2|2|2|53|2]|5|2|1]3]2]2][3][2]2]2][ &0 |Pormejorar 28 Saludable 30 Saludable ) Ho saludable
2ldj2/d[1]4jdf2f5[2fdj3]2)2|2/d]2|2|d|d/d4]3]1]d]2]d|d[d]2][3][d][d] 1] 00| Saludable 34 Saludable 3l Saludable 34 Saludable |
2l2/dj223(2f2fdf3]2)4d]2)2]3/2/d4]2]/d]/1]1]d]1]d]2]1]d[2[3[d[1]2]d][ & | Saludable 28 Saludable 36 Saludable 20 Mo saludzble
4132323 2f2[3[2[3]3]3)4)3)2|3|2|3|2|2|4|2|3|2|2|3[2[1[3[2[2|3[ B8 | Saludable il Saludable il Saludable 22 Hlo saludable
41323z F|2z|2z|3[2[3)3)3|4)3)2|F|2|F|2|2|4|2|3|2|a|3|a|1|3|&|a|3[ 80| Jaudable ) Saludable 1) Saludable 22 Mo saludable
3l2lzlz/tjzjzlz|5sf2[3)3]2]2]2]2]3]2|2|1]1]5|53]2|5|1]d[2]2[3][1]2]2[ 7 |Pormejorar 28 Saludable 28 Por mejorar B Ho saludable
31d4]2/2/2/25[5[5[3[3)2)4)4]3)2]2)2]3]1]2]3]2|3|2]2|d[3][2][3][2]3]3] 30| Saludable 35 Saludable 3l Saludable z1 Mo saludable
2l3/dj2/ 3/ 3(2f1[df2f2)2]2)d4]2)2]1]1]2]2]1]2|3]2]2]2|d[d[2[d[d][d]d] & | Saudable 30 Saludable 34 Saludable 20 Mo saludzble
Jl3(4(3zia(afafzfafajzjzjrjziafrprjajrjzyij1jz)j1j1jaj1jijajz|2[ B4 |Pormejorar 2 Por mejorar 25 Por mejorar 5 Hlo saludable
glalzlzfrjzfzfzf4f3fz)aja|a|ra|e|e|d4|2z|4|2]z]z)1]1[afa[af1]|a|z[ BT |Pormejorar 26 Saludable 21 Por mejorar L] Mo saludable S
WAar M VARIABLE MOTIVACION  MOTIVACION NIVELES | CLIMA ORGA /¥ 4
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RLN" 2046 2000 UCVIPG N

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N* 2046-2020-UCV-EPG-LN

Los Okwtn, 10 de ubo de 2020
VETOD:

U informe presentado por ol 08 docente Or. (4] CORDOVA SOTOMAYOR DANIEL ANGEL 2w s Sxpwrmncis
Curncdar “Dissfio y Desarrollo del Trabujo de imveatipacién® del programs e MAESTRIA EN GESTAON OF LOS
SERVICIOS DF LA SALUD, & & lvfturs de la Escunte de Posgrado de L il Uma Norte de s Uniseriiced O
Valejo, saleftando s nucnpoda del proyecto de imsestigacdn:

CLMA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA, SERWCIO DE
CLNDADOS INTERMEDIOS NEONATAL DEL HOSPITAL PUBLICO, CALLAQ, 2020

spresertado por o () estudiante:
Bach. SORIMND AGUADO MERCEDES SOLEDAD
CONSI DERANDO:

Quw, ol srtculn 7° del Reglaments de msestigecin de Posgrado indes: 21 sdemo de Evalascidn dr o

Mverstigacde Ampic o of sepuiminto de e frobapos de inveatigocdn, desds w concrpc e Amila sw o0 lendidn de ks
reuiiagod porg su saxiendorade y pubicoude”,

Que, o articulo 16" del Reglamento de Iventigacsdn de Posgrado indics: “Lo wpescks de' proyecto o3
ofe. fo colo & excwder o Dempo coauderods ¢ indereiado debwd remtvir o lor procedimienios de
Mrwestipacide dv ko Scunlo e Poagrodo”.

Quw, ol articula 17 Sel Raglemenio te Irmestgacidn de Magrede iIndics: “Ef proyweta die fewi 11 eloboreds
v an eitudonie So Ay aueioviy defl docenfe meioddiiogo, dentro g/ crasagrama y sormatvidod oceddmeco
adctivedo y culang, prewt ewskioodn, con ophde forrabie de docmis mwioddlogo y b obteacde dv o
rinclucde Sw propecto”.

Quw, of articdo 15° del Neglamente de vwaligacdn de Pongreto indes 8 doomie e condtupe oo
ddlogn, repomiotie ' X y evsivacicn def dusdo y desorrolo defl proyweto de fess .

Quw, of [1a] esludiente b cumphdo con lodin 08 reguUstos sceddrmicon y adminilrativod necmano pars
menibar w proyecto de lesn.

Que, ol proyects de isvedigecidn cusnts con & opinidn favorable del docwnte meloddlogo de
waperiencis curmicader Se “Disefio y Desarrolic del Trabaje de Investigacidn®.

Quw, e3tanco & &0 wxpuesto y de conformidad com lim normas eVialLtanis y regfaments wigenis;
St mesueve

At 1% Aprotur ol proyecto de bk CLUAA ORSANMZACNONAL ¥ MOTIVACION LASORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA, SERVICIO DE CUNDADOS NTERMEDIOS NEONATAL DEL NOSMTAL PUBLCD, CALLAD, 2020,
presentado por of () Bach SOMAND AGUADD MERCEOES SOLEDAD, con Cidge: 80001356550, »l mamo que
conmark con un ple2d mdodrmn de un AHO pErE U MECLOAn

Somos is universidad de los -
que quieren salis adelants, fly B3
oy [ucvecu o B



RN 20462000 LUCVIPC o

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

At T Regutrar ol propecto de tesn dentre del archive S0 W lnes Se ivesligecidn: CALIDAD OF LAS
PRESTACTONES ASSTENCIALES ¥ GESTION DEL RSO0 EN SALUD, comeigondents i Programa de MAZSTRIA N
GESTAON DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD.

At 3. Dwugnar &l Weroda). Orja). CORDOVA SOTOMAYOR DANIEL ANGEL como swmcr melosdiogs del
proyecto de lnn CLAMA ORGANZACONAL ¥ MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL DF ENFERMERIA, SERWOO
D CLNDADOS INTERMEDINGS NEONATAL DEL MOSMTAL PUSUCO, CALLAD, 2020,

Regutreie, comungaee y archiwae.

Somos s universidad de los =
que quieren salie adelante, flw @3
. [ocoes -
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Monto

S/ 20.00

Titular

SORIANO AGUADO MERCEDES
SOLEDAD

Empresa

UNI CESAR VALLEJO -
MATRICULAS Y PENSIONES

CODIGO DE ALUMNO
6000156550

N° recibo: RAGB4AE3F42E84A7

Importe:

S/ 20.00

Vencimiento:7 Ago 2020 Mora:S/ 0.00
Cargo fijo:S/ 0.00 Comision:S/ 0.00

Constancia
pago ampliacion de documentos
mercedessorianoaguado@gmail.com
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Consentimiento informado

Y 0ttt e e e e e e st st n s acepto voluntariamente
participar en el estudio Clima organizacional y motivacién laboral del personal de
Enfermeria, servicio de cuidados intermedios neonatal del hospital publico, Callao, 2020
a realizarse en el servicio de UCIN Neonatal, encargada de los estudios Mercedes
Soledad Soriano Aguado CEP30706 AV Coronel Valer Mz D1 Lte 10 estudiante de la
carrea Maestria en GESTION EN LOS SERVICIOS DE LA SALUD en la Universidad Cesar
Vallejo, con la supervisién del Mg: Cérdova Sotomayor Daniel Angel dicho estudio
consiste en recoleccidn de datos del personal de enfermeria en las encuestas de Escala
del Clima Organizacional y Escala de Motivacidn ,este método que no representa ningun

riesgo ni atenta contra el personal encuestado.

La informacidn recolectada para esta investigaciéon se mantendra en forma
confidencial y solo los investigadores podrdn verla es andénima y no perjudica las

labores diarias en el servicio UCIN neonatal.

Firma del investigador firma del personal de enfermeria
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POS
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO gga

RESOLUCION JEFATURAL N2 3038-2020-UCV-LN-EPG-FO5L01/J-INT

Los Olivos, 17 de agosto de 2020

VISTO:

El expediente presentado por SORIANO AGUADO MERCEDES SOLEDAD solicitando autorizacion para
sustentar su Tesis titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA SERVICIO DE CUIDADOS INTERMEDIOS NEONATAL DEL HOSPITAL PUBLICO, CALLAO,
2020; y

CONSIDERANDO:

Que el(la) Bachiller SORIANO AGUADO MERCEDES SOLEDAD, ha cumplido con todos los requisitos
académicos y administrativos necesarios para sustentar su Tesis y poder optar el Grado de Maestra en Gestiéon de
los Servicios de la Salud;

Que, el proceso para optar el Grado de Maestra esta normado en los articulos del 22° al 32° del Reglamento
para la Elaboracion y Sustentacion de Tesis de la Escuela de Posgrado;

Que, en su articulo 30° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo que a la letra
dice: “Para efectos de la sustentacion de Tesis para Grado de Maestro o Doctor se designara un jurado de tres
miembros, nombrados por la Escuela de Posgrado o el Director Académico de la Filial en coordinacion con el Jefe
de la Unidad de Posgrado; uno de los miembros del jurado necesariamente debera pertenecer al area relacionada
con el tema de la Tesis”;

Que, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes;
SE RESUELVE:

Art. 1°.- AUTORIZAR, la sustentacion de la Tesis titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA SERVICIO DE CUIDADOS INTERMEDIOS
NEONATAL DEL HOSPITAL PUBLICO, CALLAO, 2020 presentado por SORIANO AGUADO MERCEDES
SOLEDAD.

Art. 2°.- DESIGNAR, como miembros jurados para la sustentacion de la Tesis a los docentes:
Presidente : Dr. Alejandro Ramirez Rios
Secretario : Mg. Santiago Gallarday Morales
Vocal (Asesor de la Tesis) : Dr Carlos Vega Vilca
Art. 3°.- SENALAR, como lugar, dia y hora de sustentacién, los siguientes:
Lugar : Posgrado
Dia : 20 de agosto de 2020
Hora :11:00 a.m.

Registrese, comuniquese y archivese.

. —7Df. Carlgk Venturo Orbegoso
Jefe
Escuelalde Fosgrado — Campus Lima Norte

Somoslla unlve.r5|dad de los A Fes
que quieren salir adelante.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

i\_l‘ ESCUELA DE POSGRADO
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO ACADEMICO

Yo, Daniel Angel Cérdova Sotomayor, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte.

La tesis titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA SERVICIO DE CUIDADOS INTERMEDIOS
NEONATAL DEL HOSPITAL PUBLICO, CALLAO, 2020” del estudiante SORIANO
AGUADO MERCEDES SOLEDAD, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 19% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizé dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César

Vallejo.

Lima, 08 de agosto del 2020

i DM:/Z WsorS

Daniel Angel Cordova Sotomayor

DNI:08877455





