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Resumen

Las enfermeras son el grupo de trabajadores de salud con mayor nimero a pesar de que dentro
de los sistemas de salud es aun deficitario. El mal clima organizacional puede generar
obstaculos en el cumplimiento de las funciones sumado al estrés laboral, la presion y carga
laboral desencadena mayor cantidad de errores, insatisfaccion laboral y pone en riesgo la salud
de los pacientes. La motivacion laboral es otro factor para considerar para el buen desempeno
institucional y a veces se vinculan con incentivos que puedan influenciar a los trabajadores de
forma positiva en su comportamiento dentro de la institucion y para con los usuarios. El
objetivo del presente estudio fue determinar la relacion entre el clima organizacional y la
motivacion del personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022. Se realiz6
un estudio cuantitativo, observacional, correlacional de corte transversal. La poblacion de
estudio estuvo conformada por 100 profesionales de enfermeria. Los instrumentos de estudio
fueron dos cuestionarios validados para las variables de estudio. Como resultados se obtuvo:
edad promedio de la poblacion de estudio de 40.34 afios y el tiempo promedio de trabajo fue
de 12,75 aiios de servicio. Se encontrd 71,0% de personal de enfermeria de sexo femenino. La
poblacion de estudio percibid un buen clima laboral (73,0%) y una alta motivacion (46,0%).
Se evidencid que existe relacion (p=0,000) entre las variables de estudio con cada una de sus
dimensiones. Se concluye que existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion del

personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.

Palabras clave: clima organizacional, motivacion, gestion en salud, personal de salud,

enfermeria



Abstract

Nurses are the group of health workers with the largest number, despite the fact that within the
health systems it is still deficient. The bad organizational climate can generate obstacles in the
fulfillment of the functions added to work stress, pressure and workload triggers a greater
number of errors, job dissatisfaction and puts the health of patients at risk. Work motivation is
another factor to consider for good institutional performance and is sometimes linked to
incentives that can positively influence workers in their behavior within the institution and
towards users. The objective of the present study was to determine the relationship between
the organizational climate and the motivation of the nursing staff of a polyclinic in the city of
Lima, 2022. A quantitative, observational, correlational cross-sectional study was carried out.
The study population consisted of 100 nursing professionals. The study instruments were two
validated questionnaires for the study variables. As results, it was obtained: average age of the
study population of 40.34 years and the average time of work was 12.75 years of service.
71.0% of female nursing staff were found. The study population perceived a good working
environment (73.0%) and high motivation (46.0%). It was evidenced that there is a
relationship (p=0.000) between the study variables with each of its dimensions. It is concluded
that there is a relationship between the organizational climate and the motivation of the

nursing staff of a polyclinic in the city of Lima, 2022.

Keywords: organizational climate, motivation, health management, health personnel,

nursing



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Las enfermeras son el grupo de trabajadores de salud con mayor nimero a pesar de
que dentro de los sistemas de salud es aun deficitario (1). Por esa razodn, el personal de
enfermeria presenta elevados niveles de carga laboral. En paises de Europa la carga laboral es
cercana al 50%. Dicha cifra es similar en Latinoamérica, siendo aproximadamente 55% En

nuestro pais la cifra bordea el 45% (2).

Las exigencias fisicas, psicologicas y del entorno laboral hace que la carga laboral
pueda influenciar de manera positiva el desenvolvimiento normal y traducirse en una situacion
de bienestar y motivacion laboral (3). Por otro lado, el mal clima organizacional puede generar
obstaculos en el cumplimiento de las funciones sumado al estrés laboral, la presion y carga
laboral desencadena mayor cantidad de errores, insatisfaccion laboral y pone en riesgo la salud
de los pacientes (4). El clima organizacional es un eje fundamental para el buen desempefio de
una institucion y de cada uno de sus trabajadores; ademas, se encuentra ligado a la satisfaccion

laboral (5).

Los factores que intervienen en el clima organizacional son variados y aun se
mantienen en estudio; sin embargo, se identifica que la motivacién del personal puede
influenciar las interrelaciones e interaccion con los demas profesionales en su comportamiento
y satisfaccion (6). El clima organizacional es importante pues influye en la productividad y
desarrollo de los centros de trabajo. En nuestro pais, los valores obtenidos por investigaciones
sittian la calificacion del clima organizacional como buena por encima del 70% y una

satisfaccion de usuario similar (7).



La motivaciéon laboral es otro factor para considerar para el buen desempefio
institucional y a veces se vinculan con incentivos que puedan influenciar a los trabajadores de
forma positiva en su comportamiento dentro de la institucion y para con los usuarios (8). Por
otro lado; se debe considerar que los datos indican que una gran mayoria de trabajadores de
salud tiene percepciones bajas de motivacion laboral y poca identificacion con las
instituciones donde laboran (9, 10). Sin embargo; no existe evidencia respecto a la relacion
que pueda tener el clima organizacional con la motivacion de los trabajadores de salud, y por

ese motivo es que plantea la pregunta de investigacion del presente proyecto.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

(Cuadl es la relacion entre el clima organizacional y la motivacion del personal de enfermeria

de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022?

1.2.2 Problemas especificos

- (Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y la motivacion en su
dimension de logro del personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima,
20227

- (Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y la motivaciéon en su
dimension de poder del personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima,

20227



- (Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y la motivaciéon en su
dimension de afiliacion del personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima,
2022?

- (Cudl es el nivel de motivacion del personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad
de Lima, 2022?

- (Cudl es el nivel de clima organizacional del personal de enfermeria de un policlinico de

la ciudad de Lima, 2022?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

- Determinar la relacion entre el clima organizacional y la motivacion del personal de

enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.

1.3.2 Objetivos especificos

-Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la motivacion en su

dimension de logro del personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.

-Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la motivacion en su

dimension de poder del personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.

-Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la motivacion en su
dimension de afiliacion del personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima,

2022.



-Determinar el nivel de motivacion del personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad

de Lima, 2022.

- Determinar el nivel de clima organizacional del personal de enfermeria de un policlinico de

la ciudad de Lima, 2022.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Teodrica

El clima organizacional influye en el comportamiento de los miembros de una
institucion (11) y en gran medida puede depender del nivel de motivacion de los trabajadores.
El modelo motivacional de Maslow (12) indica que la desmotivaciéon de las personas se
origina por la no satisfaccion de necesidades como pertenencia, autoestima y realizacion
personal. El clima organizacional es dependiente de que los trabajadores puedan adaptarse a
situaciones diversas dentro del ambito laboral. Y esto, a la vez, implica la buena salud mental
de los trabajadores considerando la percepcion positiva de cada uno, la buena percepcion con
los pares de trabajo y la percepcion positiva de afrontamiento a problemas, tanto laborales o de

otra indole.

1.4.2. Metodoldgica.

Un estudio de tipo correlacional como el propuesto permitira ampliar el conocimiento

sobre las complejas relaciones que existen entre las variables, para lo cual se utilizaran



cuestionarios validados por su facil ejecucion y comprension del participante. Ademas; los
instrumentos son de bajo costo y facil aplicacion para su uso en investigacion y en situaciones

de mejora continua de las instituciones.

1.4.3. Practica

Los resultados de la presente investigacion permitiran conocer el clima organizacional
percibido por los trabajadores, asi como la motivaciéon dentro del entorno laboral. De esta
manera, se tendrd un diagnéstico situacional para poder plantear y concretar mecanismos de
mejora continua en la organizacion del policlinico. Asi mismo; estas mejoras beneficiaran a
los usuarios pues se busca influenciar en la calidad de atencidon, aumentando los niveles de
satisfaccion y la calidad y cantidad de personas que se atiendan en los servicios de salud que
brinda el policlinico. Ademas, aumentara el marco conceptual del tema y generard evidencia

nacional con respecto a la gestion en salud de instituciones de salud.

1.5 Limitaciones de la investigacion

Como limitaciones se puedo evidenciar la poca accesibilidad a los horarios de los participantes
por lo que la recoleccion de datos duré mas de la cuenta. Ademas, la poblacion de estudio no
permite extrapolar los resultados de la presente investigacion. Por otro lado, las variables en si

mismas dependen de la percepcion de cada participante y su estado psicoemocional.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion
Internacionales

Galletta M. et al (2019), realizaron un estudio que tuvo como objetivo “Determinar la
influencia del compromiso y la motivacion del grupo de trabajo en el comportamiento
proactivo de las enfermeras”. Los métodos fueron: estudio observacional y de corte
transversal donde se utilizd un cuestionario autoadministrado a enfermeras de un hospital
italiano. Participaron un total de 221 enfermeras. Como resultados obtuvieron que el
compromiso del grupo de trabajo se relaciond positivamente con la motivacion personal y
negativamente con la motivacion brindada en charlas. La motivacion personal se relaciono
positivamente con la conducta proactiva, mientras que la motivacion brindada en charlas no se
relaciond con ella. Finalmente, no se observd una asociacion directa entre las variables de
compromiso y el comportamiento proactivo, lo que sugiere que la motivacion personal es la
base para el accionar proactivo. Los autores concluyen que es importante el compromiso
afectivo del grupo de trabajo y la motivacion personal para fomentar el comportamiento
laboral proactivo de las enfermeras (13).

Aloustani S. et al (2020), realizaron un estudio que tuvo como objetivo “identificar el
liderazgo, el clima organizacional y su relacion con la motivacion de los enfermeros”.
M¢étodos: realizaron un estudio observacional y correlacional en una muestra de 250
enfermeros. Los datos fueron recolectados mediante el Cuestionario de Liderazgo, la Encuesta
de Clima Organizacional y la Escala de motivacion. Como resultados obtuvieron que existe
una correlacion significativa entre el liderazgo y el clima organizacional (p < 0.001, r =
0.65). Ademas; hubo una correlacién significativa entre el clima organizacional y la

motivacion de las enfermeras (P < 0,001, r = 0,61). El analisis de regresion mostrd que el



liderazgo y el clima organizacional son un predictor de la motivacion en las enfermeras. Los
autores concluyen que las condiciones necesarias para un clima organizacional adecuado en
los hospitales conducen a un aumento de la motivacion de los enfermeros (14).

Ren Y., et al (2020), realizaron un estudio que tuvo como objetivo: “determinar la
percepcion del clima organizacional y el agotamiento en enfermeras”. Métodos: realizaron un
estudio con disefio cuantitativo, observacional y transversal. La muestra fue de 786 enfermeros
y realizaron un muestreo por conveniencia. Como resultados obtuvieron: puntuacion media de
agotamiento de participantes fue de 38,19 (DE 13,32) y el 67,4 % de estos califico su
agotamiento con mas de 30 puntos, mientras que el 5,7 % super6 los 60 puntos. El 9,4% de la
varianza del agotamiento se relaciona con las variables sociodemograficas (p < 0,001). La
empatia se vincul6 significativa con el clima organizacional y el agotamiento emocional en
enfermeria. Los autores concluyen que tanto la empatia como el clima organizacional de
enfermeria son factores protectores que previenen el burnout en esta poblacion (15).

Yoo J., et al. (2021), realizaron un estudio que tuvo como objetivo: “determinar la
relacion entre el nivel de satisfaccion y el clima organizacional entre enfermeras”. Métodos:
realizaron un estudio cuantitativo, observacional, correlacional de corte transversal con una
muestra de 103 enfermeras. Utilizaron dos cuestionarios validados para la medicion de las
variables. Como resultados obtuvieron que la falta de comunicacion afecta el clima
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral (p < 0,001). Ademas, se evidencio relacion
entre el nivel de satisfaccion y el clima organizacional (p < 0,001). Los autores concluyen que
las enfermeras presentan menos indices de satisfaccion en comparacién con otros paises y
sugieren promover la comunicacion multinivel entre los profesionales de salud (16).

Sein Myint NN., et al (2021), realizaron un estudio que tuvo como objetivo:

“identificar la percepcion de las enfermeras con respecto al clima organizacional en varios



hospitales”. M¢étodos: realizaron un estudio con disefio descriptivo durante el 2019. La
muestra estuvo conformada por 65 enfermeras con las que se realizaron grupos focales para
recopilar informacion. Los resultados que obtuvieron fueron: hallaron cuatro categorias de
clima organizacional: singularidad organizacional, alineacion organizacional, sentido de
empoderamiento y la organizaciéon de refuerzo. La singularidad organizacional incluia las
subcategorias de percepcion de las caracteristicas y orientacion de la organizacion, mientras
que la alineacidn organizacional comprendia las tres subcategorias de los valores inherentes al
proceso de gestion, los criterios de éxito y el énfasis estratégico. La categoria de sentido de
empoderamiento abarcé las subcategorias de las percepciones de la toma de decisiones y roles
de los lideres o gerentes; la Ultima categoria, la organizacion de refuerzo, incorpord las
subcategorias de vinculacion y reconocimiento de la organizacion. Los autores concluyen que
se debe dar énfasis en la naturaleza holistica de este concepto y sus dimensiones sobre las
condiciones de trabajo, la vida de las enfermeras y la gestion de las enfermeras dentro de los

entornos hospitalarios (17).

Nacionales

Guerrero V. (2019), realizé una investigacion que tuvo como objetivo: “determinar la
relacion entre el clima organizacional y la motivacion del personal de salud”. Métodos:
realizaron un estudio de tipo cuantitativo, observacional, correlacional y de corte transversal.
la muestra fue de 44 participantes. Utilizaron dos cuestionarios para cada una de las variables
que fueron validados por jueces expertos. Como resultados obtuvieron que el 70,5% considera
que existe un clima organizacional saludable y presenta una motivacion media. Por otro lado;
existe una relacion débil entre el clima organizacional y la motivacion. El estudio concluye

que existe relacion entre las variables de estudio (18).



Gutiérrez Z. (2019), realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo: “determinar la
relacion entre el clima organizacional con la motivacion de las enfermeras”. Métodos: realizo
un estudio observacional, correlacional. Realizaron un muestreo probabilistico aleatorio y la
muestra fue de 58 profesionales de enfermeria. Los instrumentos fueron validados por juicio
de expertos y fueron dos cuestionarios. Como resultados se obtuvo: mayor cantidad percibio el
clima organizacional como desfavorable (89,7%). Ademads, existe una correlacion directa y
alta entre el clima organizacional y la motivacion (p=0,001). El autor concluye que existe un
clima organizacional bajo y no favorable y guarda relacion con la motivacion del personal de
enfermeria (19).

Moreto C. (2019), realiz6 un estudio que tuvo como objetivo: “determinar la relacion
entre la motivacion y el clima laboral en enfermeras”. Métodos: realizaron un estudio de
enfoque cuantitativo, observacional de corte transversal y correlacional. La muestra fue de 117
enfermero. La muestra fue por conveniencia. Los instrumentos fueron: la Escala de Steers y
Braunstein y la Escala de CL-SPC. Los resultados evidenciaron que no existe relacion las
variables de estudio (Rho de Spearman = 0,063; p-valor= 0,50 > o = 0,05). Ademas; la
dimension de condiciones laborales obtuvo una Rho de 0,075 y valor p= 0,42. Se concluye que
no existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimensidon condiciones
laborales (20).

Li I. (2019), realiz6é un estudio que tuvo como objetivo: “determinar la relacion entre
el clima organizacional con los factores motivacionales en trabajadores de salud”. Métodos:
realizaron un estudio aplicativo, observacional y correlacional de corte transversal. El
instrumento utilizado fue la Escala de Rensis. Como resultados se obtuvo que existe una

correlacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y los motivadores en la



muestra estudiada, con un (Rho 0.879), p < 0.05, teniendo en cuenta que se tiene un margen de
error del 5%. El estudio concluye que existe relacion entre las variables de estudio (21).

Pecho J. (2019), realizaron un estudio que tuvo como objetivo: “determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral”. Métodos: realizaron un estudio de tipo
cuantitativo, observacional, correlacional de corte transversal. La muestra de estudio fue de
119 trabajadores. Como resultados se obtuvo: 53,8% describe el clima organizacional como
bueno. El 49,6% menciona que existe un excelente liderazgo. El 40,34% mostr6 una buena
motivacion. El 53,8% un buen desempeiio laboral. Ademads; existe correlacion moderada entre
el desempefio y el clima organizacional. También entre el liderazgo y el comportamiento de
los trabajadores. El estudio concluye que el clima organizacional se relaciona con el
desempefio laboral, el comportamiento se relaciona con el liderazgo, la motivacion se
relaciona con las relaciones y la comunicacion interpersonales con el comportamiento de los

trabajadores estudiados (22).

2.2 Bases teoricas

2.2.1. Clima organizacional

El comportamiento de los empleados en los ambientes laborales es la
extrapolacion de su personalidad, asi como del entorno. Las actitudes laborales de los
trabajadores se relacionan con varias caracteristicas del entorno organizacional, las
relaciones interpersonales con los demas trabajadores (23). Al referirse a la percepcion
del trabajador de sus entornos laboral, es posible encontrar muchas definiciones tales

como clima organizacional, psicoldgico, colectivo y cultura organizacional (24).



El clima organizacional es un aspecto importante con respecto a ambiente de
toda organizacion, el cual se relaciona con el comportamiento de los trabajadores (25).
El clima organizacional es un aspecto importante para comprender las actitudes de los
empleados relacionadas con el trabajo y sus comportamientos (26). El clima
organizacional se define como: “la forma en que los empleados perciben su
organizacion y sus propdsitos. También se puede definir como los agregados de las
variables sociales, que constituyen el entorno de trabajo” (27).

De acuerdo con Uhl-Bien (28), si la cultura organizacional se define
simplemente como “cémo se hacen las cosas aqui, entonces el clima organizacional se
puede definir como 'como se siente trabajar aqui”. Por otro lado; Permarupan y Al-
Mamun (29) explicaron el clima organizacional como “percepciones individuales;
patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos de los trabajadores”.

Bercker et al. (30) afirmaron que el clima organizacional es un aspecto de la
cultura y definido como “espiritu de equipo, pero a nivel organizacional”, y segin
Porter (31), el clima organizacional es una de las formas mas importantes de como se
interrelacionan los trabajadores.

Con el fin de entender como los trabajadores perciben el clima organizacional,
es necesario considerar el sistema de creencias con relacion de la situacion laboral y la
naturaleza de sus relaciones interpersonales (32). El clima organizacional tiene un
impacto significativo en el bienestar de los trabajadores e influye en la organizacion

(33).



2.2.1.1. Desempeiio organizacional

Los conceptos de satisfaccion en el trabajo, necesidad de logro, afiliacion y
poder, la eficacia organizativa global y el desempefio son las consecuencias del clima
organizacional (34). Asi, una de estas consecuencias es el compromiso organizacional.
Por ende, la relacion entre el clima laboral y el desempefio organizacional es de vital
importancia en toda organizacion.

Tufail et al. (35) sugiri6 que el clima organizacional percibido por los
empleados influye en la motivacion de los trabajadores y la motivacion se transformara
en una mayor productividad, por lo tanto, un clima adecuado fomenta la productividad
y disminuye el ausentismo laboral.

Segun Naz et al. (36), existe una relacion significativa entre el clima
organizacional, el compromiso y el desempefio organizacional percibido. Pero, un
clima organizacional adecuado no garantiza un mejor desempefio puesto que existen

otros factores externos a considerar. (37)

2.2.2.2. Compromiso organizacional
El concepto de compromiso organizacional fue introducido por Becker, quién
lo defini6 como "un mecanismo que produce actitudes hacia el trabajo” (38). La
carrera, los valores, el sindicato, el trabajo (caracteristicas) juegan un papel importante
en la definicion del compromiso de los trabajadores. George (39), argumentd que el

3

compromiso organizacional puede explicarse como “una coleccion de multiples
compromisos con varios grupos que componen la organizacion”.

Existen tres componentes del compromiso organizacional: compromiso

afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. Los empleados con



2.2.2.

mayores niveles de compromiso afectivo permanecen en sus organizaciones porque
ellos “quieren”, los que tienen un fuerte compromiso de continuidad permanecen en
sus organizaciones porque "necesitan" y los trabajadores con el compromiso normativo
permanecen porque sienten que “deberian” hacerlo (40). Por otro lado; de acuerdo con
la definicion de Balzac (41), el concepto de compromiso organizacional es “un estado
psicoldgico que caracteriza a la relacion del empleado con la organizacion y tiene
implicaciones para la decision de continuar o discontinuar pertenencia a la
organizacion” (42).

Ademas, otras caracteristicas como el matrimonio, el estado socioeconémico de
los trabajadores y nivel de compromiso afectivo y normativo resultan ser positivos.

Ademés; se asocian los niveles de compromiso normativo con el nivel educativo (43).

Motivacion laboral

La motivacion puede referirse al “deseo de una persona de trabajar duro y
trabajar bien” (44). También puede significar “fuerzas psicolodgicas dentro de una
persona que determina la direccion del comportamiento de una persona en una
organizacion, nivel de esfuerzo, y persistencia frente a los obstaculos™ (45). Las dos
definiciones tienen diferentes focos: la primera definicion se refiere a los niveles
generales de deseo de trabajar duro, mientras que el segundo enfatiza las fuerzas
psicoldgicas que conducen a un comportamiento trabajador.

La motivacion laboral puede entenderse como un aspecto psicologico del
comportamiento del trabajador. Existen basicamente dos tipos de motivacion guiados
por los factores psicologicos: intrinseco y extrinseco. El comportamiento derivado de

la motivacion intrinseca se realiza por si misma; y las personas a menudo disfrutan el



trabajo, experimentar una sensacion de logro y consideran que han hecho algo
significativo. El comportamiento impulsado por la motivacion extrinseca es realizado
para fines ajenos a los individuos tales como la obtencién de recompensas monetarias
y elogios, o evitar sanciones (46).

Esta dicotomia es una tipologia motivacional popular en la investigacion del
comportamiento organizacional. Por ejemplo: en la teoria de dos factores, El aspecto
extrinseco (por ejemplo, salario, condiciones de trabajo, etc.) son los principales
motivadores, mientras que el aspecto intrinseco (por ejemplo, el crecimiento, el trabajo
en si mismo, etc.) son propios de la personalidad del trabajador (47).

Lawler (48) utiliza “recompensas extrinsecas” para referirse a situaciones de
trabajo dadas por otros y “recompensas intrinsecas” para representar la satisfaccion de
nivel superior en la jerarquia de necesidades de Maslow (49), como la autoestima y la
autorrealizacion.

La motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca no tienen por qué ser
mutuamente excluyentes. A veces las personas pueden estar motivadas tanto intrinseca
como extrinsecamente a la vez. Mientras que la dicotomia intrinseca-extrinseca
proporciona un medio conveniente para clasificar factores de motivacion y analizar su
impacto en comportamiento, simplifica en exceso la compleja estructura de motivacion

(50).

2.2.2.1.Teoria de la autodeterminacion
En esta teoria se analiza la motivacion extrinseca. Hay tres tipos de motivacion
extrinseca (51): la regulacidon externa, significa que las personas se comportan para

satisfacer una demanda externa, como evitar un castigo fisico u obtener una



recompensa externa. La motivacion laboral, se refiere a cuando uno trabaja para
obtener una recompensa financiera y seguridad laboral, o para evitar las criticas. La
regulacion introyectada, donde las personas realizan una acciéon no para evitar la
sancion fisica, sino en cambio, la presion intangible y auto creada como como ansiedad
y vergiienza, se refiere a si "no quiero perder” o “Quiero demostrar que puedo”
impulsa a los trabajadores a hacer esfuerzos.

Ambos externos la regulacion externa y la regulacion introyectada son tipicas
motivaciones controladas ya que los individuos no logran percibir un sentido de
autonomia cuando actiian. Cuando las personas estdn reguladas en estos dos casos, su
autodeterminacion es débil y no creen que tengan control total sobre las consecuencias
de su comportamiento. En el trabajo, la regulacion introyectada se refiere a si uno
acepta un trabajo debido a las posibilidades de promocion, desarrollo profesional y
mayor estatus social (53). El ultimo tipo de motivacion es la motivacion intrinseca, que
significa regulacion interna cuando uno realiza una accidn. intrinsecamente motivado.
Las personas que estan intrinsecamente motivadas también demuestran un fuerte
control interno (54).

La motivaciéon humana evoluciona con el tiempo, dependiendo sobre si los
empleados perciben que sus necesidades se satisfacen. Cuando se satisfacen las
necesidades, se produce la internalizacion. Las tres necesidades son la autonomia, la
competencia y la relacion (55):

- Autonomia: los individuos experimentan una sensacion de eleccion y libertad
psicoldgica cuando realizar una actividad. Por ejemplo, los empleados siéntase

libre de reglas rigidas y de otras personas.



- Competencia: las personas sienten que son capaces para manejar los problemas
en su trabajo.

- Relacion: las personas sienten que estan conectadas psicologicamente con otras
personas importantes. Por ejemplo, los empleados sienten que no estan solos y

son muy respetados en su trabajo diario.

2.2.2.2. La teoria de McClelland

McClelland clasifico la teoria basada en tres necesidades: logro, poder y afiliacion. En
la que establece que una necesidad insatisfecha origina una tension que promueve unos
impulsos en el interior del individuo. McClelland destaco a su vez tres de estos impulsos mas
dominantes: La motivacion para el logro: el individuo desea crecer y desarrollarse. La
motivacion por afiliacion: relacionarse con las personas en un ambiente social. La motivacion
por competencia: es un impulso por realizar un trabajo de gran calidad. Y la motivacién por

poder: es un impulso por influir en las personas y cambiar las situaciones (55).



2.3 Formulacion de hipotesis

2.3.1 Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion del personal de enfermeria de

un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.

2.3.2 Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1:

Hi: Existe relacion que existe entre el clima organizacional y la motivacién en su dimension

de logro del personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.

Hipotesis especifica 2:

Hi: Existe relacion que existe entre el clima organizacional y la motivacioén en su dimension

de poder del personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.

Hipotesis especifica 3:

Hi: Existe relacion que existe entre el clima organizacional y la motivacién en su dimension

de afiliacion del personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.



CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. Método de investigacion

Se utilizé el método hipotético-deductivo. Este método es respaldado por Bernal, quien
afirma que este método tiene en cuenta una serie de pasos para su aplicacion, los cuales
empiezan con la formulacion de la hipotesis a partir de la realidad observada para
posteriormente, en base a los resultados que se encuentren, confirmardn o negaran las

hipotesis planteadas y dar las conclusiones de la investigacion (56).

3.2. Enfoque investigativo

El enfoque es cuantitativo debido a que se recolectaron datos numéricos por medio de

encuestas y se procesaran por medio de la estadistica descriptiva e inferencial (57).

3.3. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue aplicada puesto que emplea los conocimientos tedricos y
se aplican a la vida diaria para resolver los problemas y proponer mejores correspondientes a
las condiciones relacionadas con el problema planteado (58).

Alcance: correlacional.

3.4. Diseiio de la investigacion
El disefio de la investigacion fue observacional, con subdisefio correlacional y de corte

trasversal.



En tal sentido, se presenta el esquema de investigacion correspondiente al disefio antes

mencionado
T
’ 1
Donde: 02

M = Personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.
O1 = Observacion de la variable clima organizacional.

02 = Observacion de la variable motivacion.
r = Indice de relacion entre el clima organizacional y la motivacion.
3.4.1. Corte.

El corte del actual estudio fue transversal ya que los datos fueron obtenidos en un

unico momento y no se realizard seguimiento a la unidad de analisis.
3.4.2. Nivel o alcance.

El actual estudio es de nivel correlacional debido a que se busco determinar la relacion

entre las variables que se estudiaran.

3.5. Poblacion

Poblacion



Se trabajo con el personal de enfermeria del Policlinico Internacional de Ate, Lima.
Siendo un total de 100 enfermeros en el periodo de 01 de noviembre al 31 de diciembre del

2022. El estudio fue de tipo censal, en tal sentido no se calculara tamafio de muestra.

Criterios de Seleccion.

Criterios de Inclusion:

- Personal de enfermeria de ambos sexos que realice labor administrativa y clinica.
- Personal de enfermeria que realice labor administrativa y/o clinica con un minimo de 6
horas.

- Personal de enfermeria que brinde el consentimiento informado firmado.

Criterios de Exclusion:

- Personal de enfermeria que se encuentren tomando vacaciones.
- Personal de enfermeria con enfermedad psicologica.

- Personal de enfermeria con dolor crénico.

3.6. Variables y operacionalizacion

Variables:

Variable 1: Clima organizacional

Variable 2: Motivacion



Variables intervinientes:

e Edad: 25 — 65 aios.
e Sexo: Masculino y Femenino.

e Afios de servicio: 6 a mas.



Matriz de operacionalizacion de las variables
Variable 1: Clima organizacional

Definicion Operacional: Es el ambiente de la empresa, y tiene que ver con la percepcion que tienen los enfermeros con respecto a la

organizacion, la cual sera medida por un cuestionario con dimensiones: Estructura, autonomia, relaciones interpersonales, recompensa, identidad.

Matriz operacional de la variable 1:

Escala de Niveles y Rangos
Dimension Indicadores Item
medicion (Valor final)
Politi 1 tos, funci tramites. .
oliticas y reglamentos, funciones, tramites Del item 1 al 5
Estructura Compromiso, empoderarse, responsabilidad
Autonomia
. Trabajo en equipo, trato justo, toma de 26 a 52: Mal Clima
Relaciones L .
. decisiones. . Nominal.
interpersonales Del item 6 al 21
. - 53 a 78: Buen Clima
Capacitaciones, reconocimientos.
Recompensa
Identidad Politicas y reglamentos, funciones, tramites Del item 22 al 26




Variable 2: Motivacion

Definicion Operacional: Voluntad de los enfermeros(as) de realizar altos niveles de trabajo para lograr las metas en su determinado servicio, las
cual se medira con un cuestionario con dimensiones: Logro, poder, afiliacion.

Matriz operacional de la variable 2:

Escala de Niveles y Rangos

Dimension Indicadores Item
medicion (Valor final)
Desempeiio laboral, Del item 1 al 8
Logro
responsabilidad
o 26 a 56: Baja
Poder Labor f:o'mpc?t’ltlva, Motivacion
participacion, Del item 9 al 16
empoderamiento 57 2 89: Moderada
Ordinal )

Motivacion

Soc1allza01(?r} del 90 a 120: Alta
personal, habilidades Motivacion
sociales, trabajo en Del item 17 al 24

Afiliacion .
equipo




3.7.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica:

En el presente estudio se utilizo la técnica de la encuesta para recopilar datos como son
la edad, sexo, afios de servicio, asimismo en la variable de clima organizacional y la

motivacion se utilizaran los cuestionarios.

3.7.2. Descripcion de instrumentos

Se empleod una ficha con 3 partes para la recoleccion de datos necesarios en la presente

investigacion (Anexo 2):

- I Parte: Datos sociodemograficos: Edad (25 — 65), sexo (masculino, femenino), afios

de servicio (6 — a mas).

- II Parte: Clima organizacional

Para medir el clima organizacional se utilizard un cuestionario, elaborado por
Parasuraman, Zeithaml y Berry en el afio 1988, asimismo fue adaptado y validado por el
investigador Franz Robert Tolentino Bermudez (59). El cuestionario estd constituye 5
dimensiones generando un total de 26 items, donde:

* Estructura se compone de 5 items

* Autonomia se compone de 4 items

* Relaciones interpersonales se compone de 7 items.

* Recompensa se compone de 5 items

* [dentidad compone de 5 items.

A continuacion, se describe la ficha técnica del instrumento:



Ficha técnica del instrumento de la variable 1: Clima Organizacional

Nombre:

Encuesta de Clima Organizacional

Autor

Parasuraman et al. (1998)

Version espafiola

Bermudez T. (2018)

Validez r=0,82

Poblacion Trabajadores

Administracion Individual, autoadministrada
Duracion de la 20 minutos

prueba

Calificacion Manual/ mecanica

Uso Percepcion del clima organizacional
Materiales Formato fisico del cuestionario

Distribucion de los

items

El cuestionario cuenta con 26 items, cada uno con 5

respuestas.

Puntaje y calificacion

Malo: 26 a 52
Bueno: 53 a 78

- III Parte: Motivacidon

Se utilizara para motivacion laboral el cuestionario, elaborado por Steers, R. y

Braunstein, D. en el ano 1976, asimismo fue adaptado y validado por los investigadores

Granados y Lora (60). El cuestionario esta dividido en 3 dimensiones (logro, poder, afiliacion)

Haciendo un total de 24 items, donde:

* Logro, consta de 8 items

* Poder, consta de 8 items



* Afiliacion, consta de 8 items.
A continuacion, se describe del instrumento la ficha técnica:

Ficha técnica del instrumento de la variable 2;: Motivacion

Nombre: Encuesta de Motivacion laboral

Autor Steers et al. (1976)

Version espafiola Granados y Lora (2020)

Validez Alfa de Cronbach=0,975
Poblacion Trabajadores

Administracion Individual, autoadministrada
Duracion de la 20 minutos

prueba

Calificacion Manual/ mecénica

Uso Nivel de motivacion
Materiales Formato fisico del cuestionario

Distribucion de los El cuestionario cuenta con 24 items, cada uno con 6

items respuestas.

Puntaje y calificacion  Bajo: 24 a 56
Medio: 57 a 89
Alto: 90 a 120

3.7.3. Validacion



La encuesta de Clima Organizacional se realizé estadisticamente a través de r de
Pearson, el mismo que oscilé entre 0.27 y 0.82, lo que indica que el instrumento es valido
(59).

La encuesta de Motivacion Laboral fue validada por Aiken con una concordancia del

100% (60).

3.7.4. Confiabilidad
- La confiabilidad del instrumento correspondiente al clima organizacional se calculd
usando el indice alfa de Cronbach, obteniendo 0.889, por ende, confiable.
- La confiabilidad de la encuesta de Motivacion Laboral fue realizada por el investigador

mediante el Alfa de Cronbach obteniendo 0,975 por lo cual resulta confiable.

3.8.Plan de procesamiento y analisis de datos

Al recolectar los datos de la poblaciéon de estudio, se procedid a organizar la
informacion en una hoja de célculo Excel 2016, es importante recalcar que los cuestionarios
que no estén completos se deberan descartar. Luego de haber organizado los datos en Excel, se
procedio a analizarlos en el software estadistico IBM SPSS Statistics v26 en donde se empezd
haciendo un anélisis descriptivo, realizando tablas y graficas de frecuencia para obtener los
niveles de cada variable. Posteriormente, se utilizé la prueba de Chi Cuadrado para hallar la
relacion entre las variables de motivacion y clima organizacional, asi como de sus
dimensiones.

Finalmente, todos los resultados obtenidos en el SPSS fueron trasladados a la hoja de
Word 2016 para exponerlos mediante tablas, interpretarlas y responder a los objetivos

planteados.



3.9.Aspectos éticos

La investigacion en todo momento respetd los siguientes aspectos éticos:

El investigador solicitdé a los participantes la firma del consentimiento informado
(Anexo 3) respectando los aspectos éticos establecidos en la declaracion de Helsinki.

Anonimato, ya que toda la informacion recolectada de la poblacion de estudio es
unicamente para fines de la investigacion, por lo que en ningin momento se recolectaran datos
de contacto de los individuos.

Veracidad, debido a que los resultados que se mostrardn seran los que se obtengan con
los datos que recolectaron de la poblacion de estudio, por lo que no se manipulard ninguna
encuesta, y se respetaran las respuestas.

Privacidad, los datos obtenidos seran cuidadosamente analizados para mantenerlos en
secreto y evitar exponerlos para que se respete la intimidad de los individuos objetos de
estudio, ya que la informacion solo es util para cumplir el objetivo general de la investigacion.

Por otro lado, se respetaran los lineamientos de la Universidad Privada Norbert
Wiener, por lo que la presente investigacion se realizara respetando los conceptos y autoria de

acuerdo con las normas de la institucion.



CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados

4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

Tabla 1: Caracteristicas de la edad y afios de servicio de la poblacion de estudio

Valores de edad Edad (afios) Afios de servicio
Media 40,34 12,75
Desviacion Estandar 9,788 6,186
Minimo 24 1
Maximo 65 26
Total 100 100

Fuente propia

Interpretacion: El promedio de edad de la poblacion de estudio fue de 40,34 afios,
con una desviacion estandar de 9,788. La edad minima fue de 24 afios y la edad

maxima fue de 65 afios. El promedio de los afios de servicio fue de 12,75, con una

desviacion estandar de 6,186.



Tabla 2: Distribucion de sexo de la poblacion de estudio

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Acumulado
Sexo
Femenino 71 71,0 71,0
Masculino 29 29,0 100,0
TOTAL 100 100,0

Fuente propia

Interpretacion: En la poblacion de estudio se encontr6 mayor cantidad de

participantes de sexo femenino.



Tabla 3: Distribucion de frecuencia de las variables de estudio

Porcentaje
Variables de estudio Frecuencia Porcentaje Acumulado
Clima organizacional
Buen clima 73 73,0 73,0
Mal clima 27 27,0 100,0
Motivacion laboral
Baja motivacion 19 19,0 19,0
Moderada motivacion 35 35,0 54,0
Alta motivacion 46 46,0 100,0
TOTAL 100 100,0

Fuente propia

Interpretacion: En la poblacion de estudio se encontr6 mayor cantidad de
participantes que percibieron un buen clima organizacional. También se evidencid

mayor cantidad de participantes con alta motivacion.



4.1.2. Prueba de hipdtesis

-Prueba de hipodtesis General

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion del personal de

enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.

HI: Existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion del personal de

enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.

-Nivel de significancia: 0.05

-Estadistico de prueba: Chi cuadrado

Tabla 4: Relacion entre clima organizacional y motivacion

Valor df Sig Asint
Chi cuadrado de Pearson 17,963 2 0,000
Likelihood Ratio 18,604 2 0,000
Asociacion por linea 17,773 1 0,000
N 100

Fuente propia

Interpretacion: Al realizar el cruce entre el clima organizacional y la motivacion del personal

se hallé un valor de p < 0,05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se evidencia que existe

relacion entre el clima organizacional y la motivacion del personal.



-Prueba de hipdtesis especifica 1:

Hipotesis Nula: No existe relacion que existe entre el clima organizacional y la

motivacion en su dimension de logro del personal de enfermeria de un policlinico de la

ciudad de Lima, 2022.

Hipotesis Alterna: Existe relacion que existe entre el clima organizacional y la

motivacion en su dimension de logro del personal de enfermeria de un policlinico de la

ciudad de Lima, 2022.

-Nivel de significancia: 0.05

-Estadistico de prueba: Chi cuadrado

Tabla 5: Relacion entre clima organizacional y motivacion en su dimension de logro

Valor df Sig Asint
Chi cuadrado de Pearson 48,781 2 0,000
Likelihood Ratio 47,539 2 0,000
Asociacion por linea 41,054 1 0,000
N 100

Fuente propia

Interpretacion: Al realizar el cruce entre el clima organizacional y la motivacion en su

dimension de logro se hallé un valor de p < 0,05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se



evidencia que existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion del personal en su

dimension de logro.

Prueba de hipotesis especifica 2:

Hipotesis Nula: No existe relacion que existe entre el clima organizacional y la

motivacion en su dimension de poder del personal de enfermeria de un policlinico de la

ciudad de Lima, 2022.

Hipotesis Alterna: Existe relacion que existe entre el clima organizacional y la

motivacion en su dimension de poder del personal de enfermeria de un policlinico de la

ciudad de Lima, 2022.

-Nivel de significancia: 0.05

-Estadistico de prueba: Chi cuadrado

Tabla 6: Relacion entre clima organizacional y motivacion en su dimension de poder

Valor df Sig Asint
Chi cuadrado de Pearson 30,638 2 0,000
Likelihood Ratio 30,053 2 0,000
Asociacion por linea 29,046 1 0,000
N 100

Fuente propia

Interpretacion: Al realizar el cruce entre el clima organizacional y la motivacidon en su

dimension de poder, se hallé un valor de p < 0,05, por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se



evidencia que existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion en su dimension de

poder

Prueba de hipotesis especifica 3:

Hipotesis Nula: No existe relacion que existe entre el clima organizacional y la

motivacion en su dimension de afiliacion del personal de enfermeria de un policlinico

de la ciudad de Lima, 2022.

Hipotesis Alterna: Existe relacion que existe entre el clima organizacional y la

motivacion en su dimension de afiliacion del personal de enfermeria de un policlinico

de la ciudad de Lima, 2022.

-Nivel de significancia: 0.05

-Estadistico de prueba: Chi cuadrado

Tabla 7: Relacion entre clima organizacional y motivacion en su dimension de afiliacion

Valor df Sig Asint
Chi cuadrado de Pearson 28,621 2 0,000
Likelihood Ratio 28,652 2 0,000
Asociacion por linea 27,106 1 0,000
N 100

Fuente propia

Interpretacion: Al realizar el cruce entre el clima organizacional y la motivacidon en su

dimension de afiliacion se hallé un valor de p < 0,05, por lo que se rechaza la hipdtesis nula y



se evidencia que existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion en su dimension
de afiliacion.

4.1.3. Discusion de resultados

El presente estudio evidencié que existe relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y la motivacion del personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de
Lima en el 2022. Este resultado es contrario al encontrado por Moreto (20) donde evidencia
que no existe relacion entre ambas variables; esta diferencia se puede deber a que este autor
valord la relacion entre la motivacion laboral con la dimension de condiciones laborales del
clima organizacional. Por otro lado, Li I. (21) encontrdé correlacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y diversos factores motivadores. Este hallazgo es
similar a la hallada en el presente estudio y con la investigacion de Pecho J. (22), pues
concluye que concluye que el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral, el
comportamiento se relaciona con el liderazgo, la motivacion se relaciona con las relaciones y
la comunicacion interpersonales con el comportamiento de los trabajadores estudiados. La
variabilidad con el primer resultado se puede deber a: situacién de estabilidad laboral
diferente, pues los participantes del presente estudio se encuentran, en su mayoria, en situacion
de contratados, y en los estudios comparados existen trabajadores del sector salud con

nombramientos o contratos de tipo indefinido.

Por otro lado, a nivel internacional, Yoo J. (16) realizé un estudio en personal de enfermeria y
encontrd que la falta de comunicacion afecta el clima organizacional y el nivel de satisfaccion
laboral (p < 0,001). Ademas, se evidencio relacion entre el nivel de satisfaccion y el clima

organizacional (p < 0,001). Dicho estudio concluye que las enfermeras presentan menos



indices de satisfaccion en comparacion con otros paises y sugieren promover la comunicacion
multinivel entre los profesionales de salud. En el presente estudio se encontrd valores
similares considerando que las dimensiones de logro, poder y afiliacion de la motivacion del
personal se encontraban relacionadas con el clima organizacional. El estudio de Galleta M.
(13) indica que grupo de trabajo se relaciond positivamente con la motivacion personal y
negativamente con la motivacion brindada en charlas. La motivacion personal se relaciond
positivamente con la conducta proactiva, mientras que la motivacion brindada en charlas no se
relaciond con ella. Finalmente, no se observd una asociacion directa entre las variables de
compromiso y el comportamiento proactivo, lo que sugiere que la motivacion personal es la
base para el accionar proactivo. Dicho estudio concluye que es importante el compromiso
afectivo del grupo de trabajo y la motivacion personal para fomentar el comportamiento
laboral proactivo de las enfermeras. Asi mismo, Aloustani (14) evidencid correlacion
significativa entre el clima organizacional y la motivacion de las enfermeras (P < 0,001, r =
0,61). El liderazgo y el clima organizacional son un predictor de la motivacion en las
enfermeras. Por lo comparado se puede intuir que las condiciones necesarias para un clima
organizacional adecuado en los hospitales conducen a un aumento de la motivacion de los

enfermeros.

En relacion con la dimension de logro de la motivacion del personal, en el presente estudio se
encontraron niveles positivos de percepcion del logro; dato similar con el estudio de Ren (15)
pues hallo que la empatia se vinculd significativa con el clima organizacional y el agotamiento
emocional en enfermeria. La empatia como el clima organizacional de enfermeria son factores
protectores que previenen el burnout. En esa misma linea, Yoo (16) hallo que la falta de

comunicacion afecta el clima organizacional y lo indicadores del logro como dimension de la



motivacion de las enfermeras. La similitud entre los resultados mencionados aumenta la
evidencia disponible de que existe relacion entre la motivacion y el clima organizacional en el

personal de enfermeria en varios contextos y situaciones con cierta variabilidad.

Ademas; en el presente estudio se evidencid que existe relacion entre la dimension de
afiliacién de la motivacion del personal. En esa misma linea; Galleta (13) encontré que el
compromiso afectivo del grupo de trabajo y la motivacion personal son importantes para
fomentar el buen clima organizacional de las enfermeras. Igualmente, Ren Y. (15), encontrd
que la empatia, interpretada como afiliacion se correlaciond con las demads variables entre ellas
el clima organizacional. Se puede inferir, dada la similitud de hallazgos que se debe dar
énfasis en la naturaleza holistica de la motivacion y sus dimensiones sobre las condiciones de
trabajo, la vida de las enfermeras y la gestion de las enfermeras dentro de los entornos

hospitalarios.

En ese sentido, y considerando la comparacion con otros resultados es necesario continuar con
las investigaciones en esta direccion aumentando cada vez mas en nimero de participantes y
englobando a toda la poblacion de profesionales de salud para poder tener una vision general

de como mejorar la gestion de centros de salud.



CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

1. Existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion del personal de enfermeria de

un policlinico de la ciudad de Lima, 2022

2. Existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion en su dimension de logro del

personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.

3. Existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion en su dimension de poder del

personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.

4. Existe entre el clima organizacional y la motivaciéon en su dimension de afiliacion del

personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022.

5.2. Recomendaciones

- Se sugiere que el policlinico use la informacion obtenida de la presente investigacion
para poder implementar el proceso de gestion de recursos humanos, considerando
estrategias encaminadas a progresar en las dimensiones que se encuentran con niveles

de motivacion baja.



Impulsar una Directiva de Evaluacion de la motivacion y del clima organizacional,
teniendo como objetivo tener conocimiento de la percepcion del personal del
policlinico y poder estructurar planes que permitan mejoras en su produccion laboral.
Instaurar programas de induccion dirigidos al nuevo personal que ingresa al policlinico
con el proposito de conocer su historia, forma de trabajo, alcance institucional, logros
obtenidos y beneficios, con el fin de facilitar la motivacién en los sentimientos de
compromiso institucional.

Evaluar de manera continua la percepcion de los profesionales de la salud con relacion
al clima organizacional.

Desarrollar procesos de mejora para la percepcion de motivacion de los profesionales
de salud.

Realizar futuras investigaciones con poblacion mas homogénea y mayor cantidad.
Incluir a los profesionales en la toma de decisiones en gestion de salud con la finalidad

de aumentar sus niveles positivos de percepcion hacia la institucion.
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ANEXOS

Anexol: Matriz de consistencia



Titulo de la investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DE UN POLICLINICO DE LA

CIUDAD DE LIMA, 2022”
Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Variables Disefio Metodolégico
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Variable 1: Tipo de investigacién:

(Cual es la relacion entre el clima

organizacional y la motivacion

del personal de enfermeria de un

policlinico de la ciudad de Lima,

20227

Problemas Especificos:
(Cudl es la relacion entre el
clima organizacional en su
dimension de estructura y la
motivacion del personal de
enfermeria de un policlinico de
la ciudad de Lima, 2022?
(Cual es la relacion entre el
clima organizacional en su
dimension de autonomia y la
motivacion del personal de
enfermeria de un policlinico de
la ciudad de Lima, 20227
(Cudl es la relacion entre el
clima organizacional en su
dimension ~ de  relaciones
interpersonales y la motivacion
del personal de enfermeria de
un policlinico de la ciudad de
Lima, 20227
(Cudl es la relacion entre el
clima organizacional en su
dimension de recompensa y la
motivacion del personal de
enfermeria de un policlinico de
la ciudad de Lima, 2022?
(Cudl es la relacion entre el

- Determinar la relacion entre
el clima organizacional y la
motivacion del personal de
enfermeria de un policlinico de
la ciudad de Lima, 2022.
Objetivos Especificos:

- Identificar la relacion entre el
clima organizacional en su
dimension de estructura y la
motivacion del personal de
enfermeria de un policlinico de
la ciudad de Lima, 2022.

- Identificar la relacion entre el
clima organizacional en su
dimension de autonomia y la
motivacion del personal de
enfermeria de un policlinico de
la ciudad de Lima, 2022.

- Identificar relacion entre el
clima organizacional en su
dimension ~ de  relaciones
interpersonales y la motivacion
del personal de enfermeria de
un policlinico de la ciudad de
Lima, 2022.

- Identificar la relacion entre el
clima organizacional en su
dimension de recompensa y la
motivacion del personal de
enfermeria de un policlinico de
la ciudad de Lima, 2022.

- Identificar la relacion entre el

- Existe relacion entre el clima
organizacional y la motivacion
del personal de enfermeria de un
policlinico de la ciudad de Lima,
2022.

Hipotesis Especificas:

- Existe relacion entre el clima
organizacional en su dimension
de estructura y la motivacion del
personal de enfermeria de un
policlinico de la ciudad de Lima,
2022.

- Existe relacion entre el clima
organizacional en su dimension
de autonomia y la motivacion del
personal de enfermeria de un
policlinico de la ciudad de Lima,
2022.

- Existe relacion entre el clima
organizacional en su dimension
de relaciones interpersonales y la
motivacion del personal de
enfermeria de un policlinico de
la ciudad de Lima, 2022.

- Existe relacion entre el clima
organizacional en su dimension
de recompensa y la motivacion
del personal de enfermeria de un
policlinico de la ciudad de Lima,
2022.

- Existe relacion entre el clima
organizacional en su dimension

- Clima Organizacional

Variable 2:
- Motivacion laboral

- Aplicada.

Método y disefio de
investigacion:

- Método Observacional

- Diseno de Estudio
Correlacional de Corte
Transversal.

Poblacion:

- Poblacion de estudio: Personal
de enfermeria del Policlinico
Internacional de Ate, Lima con
un total de 100.




clima organizacional en su
dimension de identidad y la
motivacion del personal de
enfermeria de un policlinico de
la ciudad de Lima, 20227

(Cual es el nivel de motivacion
del personal de enfermeria de
un policlinico de la ciudad de
Lima, 20222

(Cudles son las caracteristicas
sociodemograficas del personal
de enfermeria de un policlinico
de la ciudad de Lima, 2022?

clima organizacional en su
dimension de identidad y la
motivacion del personal de
enfermeria de un policlinico de
la ciudad de Lima, 2022.

- Identificar el nivel de
motivacion del personal de
enfermeria de un policlinico de
la ciudad de Lima, 2022.

- Identificar las caracteristicas
sociodemograficas del personal
de enfermeria de un policlinico
de la ciudad de Lima, 2022.

de identidad y la motivacion del
personal de enfermeria de un
policlinico de la ciudad de Lima,
2022.




Anexo 2: Instrumentos

FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DE

UN POLICLINICO DE LA CIUDAD DE LIMA, 2022”
Instrucciones: El llenado de la presente ficha sera en base a los datos necesarios para la realizacion de
la presente investigacion, el ingreso de los datos debe ser sin borrones ni modificaciones de estos.

PARTE I: DATOS SOCIODEMOGRAFICOS
Edad.
Sexo. M F

Afos de servicio.

PARTE II: ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Marque con una “X” en los espacios que estan numerados de 1 al 5 segtn las

alternativas Siguientes.

Nunca a veces regularmente casi Siempre
siempre
1 2 3 4 5
Estructura
DIMENSIONES Valoracion
Estructura 123|415

1 (Las normas facilitan el cumplimiento de su trabajo?

2 | (Sus funciones y responsabilidades estan claramente determinadas?

3 (Se encuentra conforme con medidas instauradas por la institucién?

4 | (Las metas que fija su director son correctos para que realice su labor?

5 (Las instrucciones ayudan a la elaboracion de sus encargos?




Autonomia

6 | (Tiene la libertad de realizar sus funciones de forma apropiada y segtin sus criterios?
7 | (Toma sus propias decisiones al cargo?

8 | ¢(Usted se compromete con el trabajo que realiza?

9 | (Su trabajo le brinda la capacidad de tomar decisiones?

Relaciones interpersonales

10 | (Hay apoyo mutuo entre trabajadores?
11 (Se llevan bien entre trabajadores?
12 | (Existe compaiierismo en la institucion?
13 | (El ambiente es el ideal para desempeiiar sus Trabajos?
14 | (Hay confianza en el trabajo?
15 | ¢(Su jefe pide su opinion para ayudarle a tomar decisiones?
16 | (Su jefe tiene buen trato?
10 | ;Existe apoyo mutuo?
11 (Los trabajadores mantienen buena relacion?
12 | ;(Sus compaiieros le brindan apoyo cuando lo necesita?
13 | (El ambiente es el ideal para desempeiiar su trabajo?
14 | (Confia en sus compaiieros de trabajo?
15 | (Eljefe pide opiniones y las respeta?
16 | (El representante es justo con los trabajadores?
Recompensa
17 | (Brindan capacitacion en tu institucion?
18 | (Se le felicita por su labor?
19 | (Lo recompensan por su trabajo?
20 | (El jefe brinda motivacion?
21 | (Hay reuniones de coordinacion en la institucion?




Identidad

22 | ¢Usted se encuentra satisfecho en la institucion?

23 | ¢Da sus opiniones en el centro de labor?

24 | (Contribuye a la institucion?

25 | (Esta consciente de la contribucion en el logro de los objetivos de la
institucion?

26 | (Es feliz trabajando en su institucion?




PARTE III: CUESTIONARIO SOBRE LA MOTIVACION LABORAL

Totalmente en desacuerdo ) En desacuerdo 2)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3) De acuerdo 4)
Totalmente de acuerdo ®)]

LOGRO 2 3 4

1 El trabajador rinde mas en su trabajo

2 El trabajador cumple retos

3 A los trabajadores les gusta ser programados en tareas complejas

4 Los trabajadores toman decisiones institucionales adecuadas

5 La institucion conoce el progreso de sus trabajadores al terminar las tareas

6 Los empleados llegan a su meta

7 Los trabajadores cumplen con trabajos exigentes

8 La institucion cumple metas

PODER

9 Hay competitividad en el trabajo

10 | Elclima laboral es apto para los trabajadores

11 | Los trabajadores tienen acciones de superioridad

12 | La institucion incluye a sus empleados en sus actividades

13 | Existe entendimiento entre trabajadores

14 | Existe manipulacion en la institucién

15 | Los trabajadores cumplen con sus expectativas profesionales

16 | Los trabajadores apoyan al éxito de la institucion.

AFILIACION

17 | Los trabajadores se dedican a otras actividades en horario de trabajo

18 | Hay compaiierismo en el trabajo.

19 | Los empleados tienen habilidades blandas.

20 | Existe comprension tanto institucién como trabajadores.

21 | Existe buenas relaciones entre trabajadores

22 | Los trabajadores representan a diferentes areas
23| Los empleados de un servicio se relacionan con otros servicios.

24 | Lainstitucion promueve el trabajo en equipo

MEDICION SEGUN SUS CATEGORIAS
Bajo Medio Alto

Motivacion a nivel General 24-56 57-89 90-120




Motivacion del logro 8-18 19-29 30-40
Motivacion de poder 8-18 19-29 30-40
Motivacion de afiliacion 8-18 19-29 30-40




Anexo 5: Aprobacion del Proyecto de Tesis

N/

Hﬂ:ﬁr’:ﬂﬂsﬂm CONFORMIDAD DEL PROYECTO DE TESIS POR EL ASESOR

Lima, 17 de octubre de 2022

Seiior Magister:

GUILLERMO A. RAFFO IBARRA
Directon{a) de la Escuela de Posgrado (EPG)
Universidad Privada Morbert Wiener
Presente. -

Ref.: Proyecto de tesis: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y M'D_T[VAC[GN DEL PERSOMNAL
DE ENFERMERIA DE UN POLICLINICO DE LA CIUDAD DE
LIMaA, 2022",

De mi mayor consideracion:

Es grato saludarlo e informarle que, luego de revisar el Proyecto de Tesis: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION DEL PERSOMAL DE ENFERMERIA DE UN
POLICLINICO DE LA CIUDAD DE LIMA, 2022, presentado por el maestrante
VALDIVIESO ARAUJO ANGEL DE JESUS, del programa de estudios de MAESTRO DE
GESTION EN SALUD.

Manifiesto mi conformidad sobre el proyecto de tesis, va que cumple con todos los
requisitos académicos solicitados por el drea de investigacion de la Universidad Privada
Norbert Wiener y también cumple con la originalidad establecida en el articulo 12.3 del
Reglamento del Registro Nacional de Trabajo de Investigacion para optar Grados
Académicos y Titulos Profesionales - RENATL

Manifiesto a usted Sr. Director de la Escuela de Posgrado mi compromiso de continuar
como ASESOR(A) para acompafiar a al maestrante VALDIVIESO ARAUIO ANGEL
DE JESUS en el desarrollo del proyecto de Tesis al que se hace referencia.

Finalmente, cumplo con informar mi compromiso de lograr que el maestrante
WVALDIVIESO ARAUJO ANGEL DE JESUS desarrolle el proyecto de tesis en el plazo
miximo de 4 meses continuos, para que con mi dictamen de aprobacion y/o conformidad
del informe final de la tesis pase a la fase de revision y posterior sustentacion.

Atentaments,

UPNW-GRA-FOR-D12 Wi




Anexo 6: Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION
Institucion: Universidad Privada Norbert Wiener.
Investigador: Angel De Jestis Valdivieso Araujo

Titulo: “Clima organizacional y motivacion del personal de enfermeria de un policlinico de la

ciudad de Lima, 2022”

Proposito del estudio

Se le invita a participar en un estudio llamado: “Clima organizacional y motivacion del
personal de enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022”. Este es un estudio
desarrollado por el investigador de la Universidad Privada Norbert Wiener, Angel de Jests
Valdivieso Araujo. El propdsito de este estudio es determinar la relacion entre el clima
organizacional y la motivacion en el personal de enfermeria. Su ejecucion permitira
determinar la relacion que existe entre dichas variables, para la ampliacion del campo de
gestion en salud.

Procedimientos

Si usted decide participar en este estudio, se le realizard lo siguiente:

La aplicacion de una ficha de recoleccion de datos mediante la cual Ud. Brindara informacion
acerca de la cantidad de afios que tiene, el sexo o género y los afios en el trabajo. Luego
llenaré dos cuestionarios relacionados con el tema que se esta investigando.

La aplicacion de la ficha de recoleccion de datos tendra una duracion de 20 minutos
aproximadamente. Los resultados de la ficha de datos se le entregaran a usted en forma
individual o almacenaran respetando la confidencialidad y el anonimato.

Riesgos

Su participacion en el estudio no representa ninglin riesgo o complicacion hacia usted ni en su
puesto de trabajo.

Beneficios

La institucion se beneficiard pues permitira realizar procedimientos de mejora en base a sus
respuestas.

Costos e incentivos



Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibird ningun incentivo
econdmico a cambio de su participacion.

Confidencialidad

Nosotros guardaremos la informacion con codigos y no con nombres. Si los resultados de este
estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacion que permita su identificacion. Sus
archivos no serdn mostrados a ninguna persona ajena al estudio.

Derechos del participante

Si usted se siente incomodo durante la aplicacion del presente cuestionario, podra retirarse de
este en cualquier momento, o no participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si
tiene alguna inquietud o molestia, no dude en preguntar al personal del estudio. Puede

comunicarse con Angel de Jests Valdivieso Araujo al nimero de teléfono: 982677022.

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar si
participo en el proyecto. También entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya
aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia firmada

de este consentimiento.

Participante: Investigador:
Nombres y Apellidos: Nombres y Apellidos: Angel
De Jesus Valdivieso Araujo.

DNI: DNI: 70568217.









Anexo 9: Informe del asesor de Turnitin solo para egresados






