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RESUMEN 
 

 

Objetivo: Determinar cuál es la relación entre el clima organizacional y la 

motivación laboral del profesional de Enfermería. Población: 86 Licenciados de 

Enfermería. Muestra: Se trabajará con los 86 licenciados que laboran en el 

Departamento de Enfermería del hospital. Metodología: El estudio será de enfoque 

cuantitativo, aplicada, y diseño no experimental, observacional, descriptivo, alcance 

correlacional y transversal. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos: 

Se empleará la encuesta como técnica, mediante los instrumentos denominados 

Escala de Determinación del Clima Organizacional y Escala de Motivación Laboral 

(autora: Córdova Jacinto, Yessenia Marycruz y Salcedo Acuña Christine 

Geraldine), los que presentan un Alpha de Cronbach equivalente a        0,926 y 0,938 

respectivamente. Procesamiento de Datos: El levantamiento de la información 

se efectuará a partir de julio del 2022, lo que se registrará en el programa Excel, 

ejecutándose el control de calidad y organización de los datos respectivos; 

posteriormente se exportará al      software SPSS versión 25.0. Análisis Estadístico: 

Se ejecutará el análisis descriptivo e inferencial empleando frecuencias absolutas 

y relativas a través de gráficos, tablas y el Coeficiente de Correlación de Pearson.  

. 

 

Palabras Clave: “Clima Organizacional”, “Motivación Laboral”, “Enfermería”. 
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ABSTRACT 
 
 

 
Objetive: To determine the relationship between the organizational climate and 

work motivation of the Nursing profesional. Population: 86 Nursing graduates. 

Sample: We will work with the 86 graduates who work in the Nursing Department of 

the hospital. Methodology: The study wil have a quantitative applied approach, and 

a non-experimental, observational, descriptive, correlational and cross-sectional 

design. Data Collection Techniques and Instruments: The survey will be used as 

tecnique, through the instrument called Organizational Climate Determination Scale 

and Labor Motivation Scale (author: Córdova Jacinto, Yessenia Marycruz and 

Salcedo Acuña Christine Geraldine), which present a Cronbach's Alpha equivalent 

to 0.926 and 0.938 respectively. Data Processing: The information will be collected 

from July 2022, which will be recorded in the Excel program, executing the quality 

control and organization of the respective data; later it will be exported to SPSS 

versión 25.0 software. Statistical Analysis: The descriptive and Inferential analysis 

will be carried out using absolute and relative frequencies through graphs, tables 

and the Pearson Correlation Coefficient. 

 
 
 
 
 
Key Words: “Organizational Climate”, “Work Motivation”, “Nursing”. 
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

 

1.1. Planteamiento del problema 

 

  La Organización Mundial de la Salud (OMS) en la publicación 

Entornos Laborales Saludables: Fundamentos y Modelo de la OMS, sustenta la 

necesidad de fortalecer los aspectos psicosociales en enfermeras y otros 

profesionales de la salud con la finalidad de mejorar el ambiente psicosocial en 

el ámbito laboral (1), en este contexto el Clima Organizacional cobra relevancia, 

debido a que un clima organizacional inadecuado afecta directamente en la 

eficacia de los procesos necesarios para una eficiente atención socio sanitaria 

del Sistema de Salud. Es así que la OMS (2020) resaltó que el personal de 

enfermería constituye más de la mitad del personal de salud en el mundo, por 

ello destacó como prioridad la necesidad de velar para que despliegue todo su 

potencial en el beneficio de la población a nivel mundial (2). 

 

  Desde el año 2017 el Comité Regional de la OMS para las Américas, 

había considerado prioritario la ejecución de investigaciones que tengan como 

objetivo definir los factores motivadores y las condiciones laborales en el 

potencial humano en salud, por su impacto en la gestión del mismo (3). 
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  Por ello en un entorno cada vez más globalizado y competitivo es 

vital que el accionar del personal de enfermería se enmarque en un clima 

laboral que facilite el desarrollo de todos los integrantes de la organización de 

salud, contribuyendo de esta forma a mejorar la eficiencia y la eficacia de todo 

el sistema, ya que la percepción del trabajador del ambiente laboral, favorable o 

desfavorable influye en el desempeño del mismo, ello sustentado en la 

percepción de que todos los procesos involucrados en su accionar pueden 

facilitar o dificultar el logro de los objetivos institucionales (4). Por lo tanto una 

inadecuada gestión del clima organizacional fomenta un ambiente de trabajo 

que dificulta el desarrollo de todo el potencial de los integrantes de la institución, 

impactando directamente en el comportamiento humano y contribuyendo al 

debilitamiento de los resultados de la organización (5).   

  

  En la sede del Ministerio de Salud el Clima Organizacional fluctua 

entre 4.04 y 3.04, alcanzando un promedio de 3.42, lo que corresponde a un 

clima organizacional por mejorar (6), realidad que a nivel regional y local se 

requiere conocer por su importancia para aplicar una política eficiente de 

recursos humanos en salud. En el Hospital de Chancay y SBS “Dr. Hidalgo 

Atoche López” el último estudio de Clima Organizacional se realizó en el año 

2021 entre el 19 de enero al 30 de marzo (7); sin embargo, a nivel de 

Enfermería no se conoce cuál es la realidad.  
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  La motivación Laboral se constituye en este entorno es esa fuerza que 

va a motivar al trabajador de salud a alcanzar las metas planteadas o va a limitar 

su logro, dificultando el accionar de salud en todos los niveles de atención desde 

el preventivo hasta el recuperativo por una inadecuada gestión de los factores 

que motivan al personal de Enfermería (8). 

 

  En la Región de las Américas, el profesional de enfermería 

representa el 59% del equipo de salud (9).  En el Perú el Observatorio de 

Recursos Humanos en Salud (2019) evidencia que el personal de Enfermería 

representa el 36% (35,815/99,705). En Lima Región las licenciadas en 

Enfermería constituyen el 35% (1,351/3,863) (10)  y en el Hospital de Chancay 

el 30% (121/408) (11), ello es importante conocerlo para poder entender cómo 

la influencia del clima organizacional repercute en la motivación laboral no sólo 

del gremio sino en todo el sistema de salud, por las características del trabajo 

que desarrolla en todos los ciclos de vida de la persona, brindando una atención 

autónoma en todos los niveles de atención, desde la  promoción y prevención 

de la salud, la atención directa a la población enferma, discapacitada o en 

estado terminal y en las diferentes áreas de gestión del sector salud y del 

Hospital de Chancay, constituyéndose por tanto el clima organizacional en un 

determinante vital en la motivación laboral del personal de Enfermería, debido a 

que si se percibe un clima negativo se genera una disminución de su 

motivación, desempeño y situaciones de conflicto interno que afectarán a la 

organización.  
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  En las instituciones de Salud la interacción entre los Jefes de 

Enfermería, supervisores y el personal asistencial son permanentes, por ello un 

clima laboral negativo repercute en la motivación laboral bloqueando el 

compromiso e identificación con su función y equipo de trabajo, incrementando 

la insatisfacción de los usuarios externos e internos y generando una débil 

competitividad de la institución. 

 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

1.2.1.1. ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la motivación 

laboral del profesional de Enfermería del Hospital de Chancay y SBS “Dr. 

Hidalgo Atoche López”, 2022?  

  

1.2.2. Problemas específicos 

1.2.2.1. ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional en la dimensión 

percepción del ambiente en la motivación laboral del profesional de 

Enfermería del Hospital de Chancay y SBS “Dr. Hidalgo Atoche López”, 

2022? 
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1.2.2.2. ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional en la dimensión 

relaciones interpersonales en la motivación laboral del profesional de 

Enfermería del Hospital de Chancay y SBS “Dr. Hidalgo Atoche López”, 

2022? 

 

1.2.2.3. ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional en la dimensión 

comunicación organizacional en la motivación laboral del profesional de 

Enfermería del Hospital de Chancay y SBS “Dr. Hidalgo Atoche López”, 

2022? 

 

 

1.3. Objetivos de la investigación 

1.3.3 Objetivo general 

 

1.3.3.1. Determinar cuál es la relación entre el clima organizacional y la 

motivación laboral del profesional de Enfermería. 

 

1.3.4 Objetivos específicos 

  1.3.4.1. Determinar cuál es la relación entre el clima organizacional en la 

dimensión percepción del ambiente en la motivación laboral del 

profesional de Enfermería. 
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  1.3.4.2. Determinar cuál es la relación entre el clima organizacional en la 

dimensión relaciones interpersonales en la motivación laboral del 

profesional de Enfermería. 

 

1.3.4.3. Determinar cuál es la relación entre el clima organizacional en la 

dimensión comunicación organizacional en la motivación laboral del 

profesional de Enfermería. 

 

1.4. Justificación de la investigación 

1.4.4 Teórica 

 En el Hospital de Chancay no se ha cuantificado la relación entre las 

variables en estudio planteadas, por ello es vital con base a la evidencia 

objetiva y sustentada en bases teóricas darle la importancia que esta estrecha 

relación mantiene en una organización de salud orientada a metas y a lograr 

servicios con eficiencia en un entorno de continuo cambio, que exige un valor 

agregado para usuarios tanto internos como externos, exigiendo para ello la 

contribución de todos sus integrantes. 

 

1.4.5 Metodológica 

    El aporte de esta investigación es que logrará con evidencia 

científica, a través del empleo de la metodología de investigación e 
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instrumentos validados y confiables cuantificar el efecto del clima organizacional 

en la motivación laboral, expresando la sensación de bienestar y satisfacción 

sentida por parte de los licenciados de enfermería, debido a que el capital 

humano de toda institución es el bien más preciado, por ello la percepción del 

clima laboral en este grupo ocupacional cobra relevancia al influir directamente 

en su motivación laboral. 

 

1.4.6 Práctica 

 El aporte práctico de esta investigación se traduce en que se podrán 

establecer proyectos de mejora que vulneren directamente los puntos críticos 

identificados en la percepción del ambiente, contribuyendo a alcanzar un mayor 

compromiso entre todos los integrantes de la organización, que se hará tangible 

en la disminución del ausentismo laboral y en un incremento de la 

productividad, lo que se reflejará en la mejora de la calidad del servicio que se 

brinda.  

  

 En relación a la dimensión relaciones interpersonales, identificándose 

los problemas relevantes se podrán establecer talleres de fortalecimiento de 

relaciones interpersonales, en coordinación con el Servicio de Psicología, lo que 

permitirá contribuir a una mejora sostenible y sólida en la calidad de atención 

que como enfermeros brindamos a la población. 

 

 El análisis de la comunicación organizacional permitirá establecer 
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estrategias de comunicación a todo nivel de la organización de Enfermería que 

desbloqueen los canales de comunicación que se hayan identificado como 

débiles y que por lo tanto requieren una intervención inmediata generando un 

sentimiento de satisfacción en el potencial humano de enfermería, al sentirse 

escuchados y apreciados por la organización a la que pertenecen, lo que 

beneficiará a nuestros usuarios externos e internos. 

 

 Por lo tanto, en la coyuntura actual de cambios rápidos y 

globalizados, donde las exigencias basadas en el conocimiento que está a 

disposición de todos es mucho mayor día a día.  La importancia de este 

proyecto radica que al generar a través de un clima organizacional favorable 

una adecuada motivación laboral no sólo se beneficia el gremio de enfermería 

sino también toda la organización, al lograr fortalecer una cultura de calidad que 

será percibida por la sociedad.    

 

1.5. Limitaciones de la investigación 

1.5.1. Temporal 

  El estudio se ejecutará durante el año 2022 (julio a diciembre), con 

una duración de 6 meses, tiempo en el que se gestionará la autorización para la 

ejecución, las coordinaciones con las instancias pertinentes y se llevará a cabo 

el levantamiento de la información requerida. 
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1.5.2. Espacial 

 El estudio se efectuará en el Departamento de enfermería del 

Hospital de Chancay y Servicios Básicos de Salud (SBS) “Dr. Hidalgo Atoche 

López”, el hospital es de nivel II-2, que forma parte de la Red Huaral Chancay, 

dentro de la Región Lima Provincias. 

1.5.3. Recursos 

Los recursos necesarios para la ejecución del trabajo de 

investigación serán: 

 Recursos humanos, para ello se contará con la asesoría de un 

metodólogo y un estadístico.  

 Recursos logísticos: laptop, sistemas informáticos y de comunicación 

(internet, redes sociales, programas informáticos para bases de datos). 

 Recursos financieros: los mismos que serán autofinanciados por la 

investigadora. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

 
2.1  Antecedentes 

2.1.1 Nacionales 

  Dentro de los antecedentes nacionales tenemos la investigación de 

Soriano (12), en el año 2020 en el Callao, Perú, realizó una investigación en 

la que planteó como objetivo “establecer la relación existente entre el clima 

organizacional y la motivación del personal de enfermería de la Unidad de 

Cuidados Intermedios neonatal de un hospital público, Callao, Julio, 2020”, 

empleando el método hipotético deductivo, enfoque cuantitativo, de diseño 

no experimental descriptivo comparativo, de corte transversal y 

correlacional, con una muestra de 72 profesionales de enfermería. Empleó 

como técnica la encuesta para las dos variables. Para Clima Organizacional 

se empleó la Escala organizacional del MINSA con 34 preguntas y para la 

Motivación Laboral la Escala de Motivación de Steers R y Braunstein con 15 

preguntas. En los resultados se observa que existe relación positiva entre el 

clima laboral y la motivación (RHO=0.358, valor de p=0.002). Concluye que 

existe relación positiva entre el Clima Organizacional y la Motivación 

Laboral del personal de Enfermería en cuidados intermedios del hospital en 

estudio. 

 

  Porras (13) en el año 2019 en Lima, Perú ejecutó una investigación 

que tuvo como objetivo general: “Determinar la influencia del clima 

organizacional en la motivación del personal de enfermería de Centro 
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quirúrgico del Hospital Luis Nicasio Sáenz-PNP”, la metodología empleada 

fue un estudio de tipo cuantitativo, método descriptivo y transversal, 

empleando para la variable Clima Organizacional la Escala de Clima 

Laboral (CL-SPC) con 40 preguntas y para la variable dependiente 

Motivación Laboral el cuestionario tipo escala de Likert adaptado por 

Vásquez, con 25 preguntas. La muestra estuvo constituída por 30 

licenciadas en enfermería, el muestreo fue de tipo no probabilístico. En los 

resultados se identificó que el Clima laboral es favorable en el 50%, 

presentando una alta motivación en 53%, identificando como dimensiones 

influyentes las condiciones laborales, supervisión y realización personal. 

Concluye que existe influencia del clima organizacional sobre la motivación 

del personal de Enfermería del Centro quirúrgico del hospital Luis N. Sáenz. 

 

  Paredes (14), Lima Perú en el año 2018 desarrolló una investigación 

que tuvo como objetivo analizar la “relación que existe entre el Clima 

Organizacional y la Motivación Laboral en el personal de enfermería del 

hospital EsSalud Marino Molina Scippa de Comas-2018”. La metodología 

empleada fue básica, descriptiva y diseño correlacional. La población 

estuvo conformada por 90 enfermeras y la muestra por 73, el muestreo fue 

aleatorio simple. Los instrumentos que usaron fueron cuestionarios. Los 

resultados encontrados fueron que entre El Clima Laboral y la Motivación 

Laboral existe relación directa y significativa (Rho=0.811), lo que se 

mantiene entre las dimensiones percepción del ambiente laboral, relaciones 
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interpersonales, comunicación organizacional y la Motivación Laboral. La 

conclusión a la que llegaron fue el clima organizacional se relaciona directa 

y significativamente con la motivación laboral. 

 

  Cárdenas (15), en Perú en el año 2017, ejecutó una investigación en 

la planteó como objetivo “identificar la relación entre el clima organizacional 

y la motivación del personal de Enfermería de la Unidad de Cuidados 

Intensivos 7B del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins”. La 

metodología empleada fue el diseño no experimental, de corte transversal y 

correlacional, la población y la muestra empleada fue de 30 enfermeras de 

la Unidad de Cuidados Intensivos. Los instrumentos empleados fueron 

cuestionarios: El instrumento de Clima organizacional elaborado por el 

Ministerio de Salud y la Escala de Motivación de Steers R y Braunstein D. 

Los resultados fueron que el 76.7% del personal de enfermería presenta un 

clima organizacional “por mejorar” y el 87% una motivación “alta”; asimismo, 

que existe relación significativa entre el clima organizacional y la Motivación 

(p=0.018). La conclusión a la que llegaron fue que existe relación 

significativa entre el Clima Organizacional y la Motivación del personal de 

enfermería de la Unidad de Cuidados Intensivos (p=0.018; p<0.05) y un 

Rho de spearman de 0.429 (correlación débil). 
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2.1.2 Internacionales 

   

   Mogrovejo (16); en Ecuador en el año 2020, desarrolló una 

investigación en la que planteó como objetivo “Analizar la influencia del 

clima organizacional sobre la motivación del personal del Hospital Liborio 

Panchana Sotomayor”. La metodología empleada fue un estudio 

cuantitativo, trasversal, descriptivo y correlacional, para ello se empleó 

como instrumento una encuesta. La muestra estuvo conformada por 218 

trabajadores. En los resultados se encontró que el ambiente y la 

infraestructura no eran adecuadas y que los jefes no otorgaban el aporte 

necesario a los trabajadores. La conclusión fue que existe relación entre las 

2 variables (correlación Pearson 0.937, significancia 0.000). 

 

 Ojeda (17); México en el año 2016, ejecutó una investigación en la 

que su objetivo fue “evaluar el clima organizacional y motivación en los 

centros de salud de primer nivel pertenecientes a la jurisdicción Sanitaria Nº 

VIII”. Empleó metodología con diseño descriptivo, transversal, cuyos 

instrumentos fueron encuestas. La muestra la constituyeron 297 recursos 

humanos en salud. En los resultados mostraron que los trabajadores 

consideraron que la estructura física no era la adecuada, las relaciones 

interpersonales son adecuadas, el clima laboral percibido es positiva: La 

conclusión fue el clima laboral incide en el trato al paciente y la cobertura de 

los servicios de salud. 
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Macías (18); Venezuela en el año 2021, ejecutó una investigación en la que 

su objetivo fue “hacer un diagnóstico situacional basado en los docentes de 

la carrera de Ingeniería Civil de la Universidad Técnica de Manabí”. Realizó 

una investigación de campo, cuantitativa, cuyos instrumentos fueron 

encuestas. La muestra la constituyeron docentes de la carrera de Ingeniería 

Civil. En los resultados se evidencia compromiso por parte de los 

trabajadores. La conclusión fue deben emplearse los resultados para 

ejecutar planes de mejora en la institución. 

 

2.2. Bases Teóricas 

 

2.2.1. Clima Organizacional. 

Definición. El Clima organizacional ha sido definido por muchos autores; sin 

embargo, es necesario empezar con la conceptualización de la Organización 

Panamericana de la Salud (OPS), estableciendo que son las actividades que 

tienen como objetivo generar un cambio planificado, considerando en ello los 

valores humanistas, mejorando la eficacia de una institución y por ende el 

bienestar de los empleados (19). 

  

   El Ministerio de Salud (20) afirma que son las percepciones de los 

integrantes de una organización relacionadas al entorno físico de su centro 

laboral y a las relaciones interpersonales que se desarrollan en su interior, 

modificando la motivación y satisfacción en el trabajo. 
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Teorías. Elton Mayo (1927 y 1939), realizó el primer trabajo sobre Clima 

Organizacional, concluyendo en la relevancia de las relaciones humanas y la 

percepción en la productividad y satisfacción de los trabajadores. Años después 

Toro (2001) y Bustamante, Hernandez y Yañez (2009) señalan la relevancia del 

contexto y la estructura organizacional en el ambiente laboral. Lewin, Lippitt y 

White en 1939, relacionan el vínculo entre la persona y su ambiente, como 

clima organizacional; Argyris en 1939, enfatiza la importancia de las relaciones 

interpersonales; Likert concluye que produce un mejor rendimiento de los 

trabajadores; Litwin y Stringer en 1968, incorporan en el análisis el contexto y la 

estructura organizacional en el análisis. El Instituto Nacional de Ecología de 

México (2008) afirmó la importancia del clima organizacional en los resultados 

de los trabajadores públicos y ello redunda en el servicio que recibe la 

ciudadanía. Es así que Puch et al., 2012 y Segredo en el 2013 resaltan que se 

debe dar importancia al clima organizacional porque mejora el ambiente de 

trabajo y ello influye directamente en la atención que reciben los pacientes. (21) 

 

Tipos. Se dividen en 2; el de tipo Autoritario. Que se subdivide en los 

Sistemas Autoritarismo Explorador, en este sistema las decisiones se toman 

en gerencia, no hay confianza, lo que se percibe es un ambiente de temor, la 

comunicación se reduce a cumplir órdenes, el jefe no confía en sus 

subordinados y Autoritarismo Paternalista, se percibe entre los empleados y 

el jefe confianza, pero las decisiones se siguen tomando en la alta gerencia, es 
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muy rara la vez que se toma en consenso con todos, para motivar a los 

trabajadores se emplea el castigo y la recompensa. Aparenta ser un clima 

estable y ordenado pero en realidad se aprovechan las necesidades 

económicas de los trabajadores y el de tipo participativo, la confianza es la 

base, en todos los niveles de decisión, se prioriza la comunicación, se motiva 

con la participación y con la mejora de los procesos, todos forman parte del 

equipo. Se subdivide también en dos sistemas: Consultivo, la gestión confía en 

los colaboradores, quienes deciden en cuestiones específicas y la gerencia 

toma las decisiones más relevantes, se busca cubrir las necesidades de 

prestigio y estima de los trabajadores y alcanzar los objetivos planteados y la 

participación en grupo, los colaboradores gozan de total confianza, la toma de 

decisiones se da en todos los niveles, la comunicación es horizontal, existe 

motivación por participar, contribuyendo a mejorar los procesos internos, 

formando un equipo de trabajo que busca alcanzar objetivos empleando el 

planeamiento estratégico  (22). 

 

Dimensiones. Percepción del Ambiente. Percepción de las Interacciones 

entre colaborador y el jefe, en relación a las funciones que debe cumplir y la 

responsabilidad que asume en esta interacción (23). Cuyos indicadores son 

Organización del Ambiente, el recurso humano de enfermería se siente en 

confianza y que su esfuerzo es valorado por su jefe inmediato, Distribución del 

Espacio, el colaborador manifiesta sus dificultades al jefe inmediato en 

reuniones de trabajo para que juntos identifiquen la mejor solución al punto 
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crítico identificado, Dotación de Recursos, converge los recursos, 

herramientas y condiciones físicas necesarias para el cumplimiento de sus 

funciones (24). 

 

Relaciones Interpersonales. Interacción durante el proceso de formación que 

busca satisfacer las necesidades del recurso humano y disipar situaciones 

conflictivas entre el personal como producto del trabajo (25). Sus indicadores 

son Cordialidad, en el ambiente laboral se construyen relaciones de amistad e 

integración que favorecen a la institución, Interrelación al Trabajo, 

interrelación entre las personas que tienen que cumplir las tareas que han sido 

encargadas para el logro de los objetivos institucionales y Acciones de 

Cooperación, intercambio de experiencias y conocimiento que enriquecen a 

cada miembro del equipo con el fin de lograr las metas trazadas.  

 

Comunicación Organizacional. Proceso de intercambio de información entre 

los integrantes de una organización que se interrelacionan a todo nivel (26), 

empleando como indicadores la Comunicación Horizontal, los mensajes se 

canalizan adecuadamente entre los integrantes del mismo nivel de la 

organización, Comunicación Ascendente, permite que los responsables de 

cada nivel de la organización tengan conocimiento de todos los procesos y 

resultados de cada colaborador de su equipo de trabajo y Comunicación 

Descendente, permite enviar los mensajes desde el nivel más alto jerárquico 

hasta el último nivel de la organización. 
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Instrumentos del Clima Organizacional. Los instrumentos son el Inventario 

de Clima Organizacional de la OPS/OMS. Consta de 80 preguntas, cada 

pregunta tiene 4 alternativas de respuesta (27). El Cuestionario desarrollado 

por Pritchard & Karasick en 1973, citado por Brunet L. en el 2004, instrumento 

que consta de 11 dimensiones con 55 preguntas, con escala de medición Likert 

(28). El Cuestionario para medir Clima Organizacional. Documento Técnico 

del Ministerio de Salud. RM. Nº 423-2008. Con un total de 54 preguntas, mide 3 

dimensiones: Diseño Organizacional, Potencial Humano y Cultura 

Organizacional, la escala empleada es la escala de Likert (29).  
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2.2.2. Motivación Laboral 

 

Definición. En la motivación Laboral convergen los factores que hacen que un 

integrante de una organización se mantenga comprometido y proactivo en su 

lugar de trabajo, lo que se va a modificar dependiendo del trabajador y situación 

laboral en la que se encuentre. Por lo tanto, es un reto para todos los gestores 

lograr que sus colaboradores logren los resultados esperados con calidad, 

siendo eficientes e innovadores (30). 

 

La Motivación Laboral es la disposición que posee un miembro de una 

organización para cumplir con sus funciones asignadas, desplegando todas sus 

habilidades al tener presente que ello contribuirá al logro de objetivos 

institucionales (31). 

 

Teorías. Murray en el año 1938, elabora un listado de 20 necesidades 

relacionadas a una emoción y tendencia a la acción, posteriormente Maslow 

sustenta la Jerarquía de Necesidades Humanas (Teoría de las Necesidades), 

que contiene las necesidades básicas en la base de la pirámide y en la parte 

superior los deseos de realización plena (32). En 1964 Vroom, en su Teoría de 

las Expectativas, argumenta que los seres humanos decidimos cómo 

comportarnos dependiendo del resultado esperado de ese comportamiento, 

para lograrlo conjuga 3 elementos: Valencia, Expectativa e Instrumentalidad 

(33). En 1969 se da a conocer la teoría de los factores de Herzberg, quien 
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define 2 tipos de factores; los factores higiénicos (condiciones físicas y 

ambientales, salario, beneficios sociales, clima de las relaciones laborales y 

políticas de la empresa), asociados indirectamente con el trabajo y que son 

protectores ante la insatisfacción y los motivadores asociados directamente al 

trabajo (la responsabilidad, el logro, reconocimiento, utilización de las 

habilidades) (34).  Mc Clelland, en el año 1989 fundamentó la Teoría de las tres 

Necesidades: Logro, poder y asociación (35).  

 

Tipos. Existen 3 tipos de Motivación; de Logro, es el deseo interno que tiene la 

persona para realizar retos y recibir reforzamiento positivo por su avance, es 

consciente de la relación entre sus acciones y los resultados obtenidos. 

Motivación de Poder, es el deseo de dirigir, controlar lícitamente a otras 

personas bajo su dirección, sienten la necesidad de disfrutar el status que les 

da el poder.  Motivación de Afiliación, es la necesidad de mantener relaciones 

interpersonales que les permitan sentirse valoradas y parte de un grupo 

humano (36). 

 

Dimensiones. Las dimensiones son Satisfacción de las Expectativas. 

Sentimiento producto de haber alcanzado una meta (37). Cuyos indicadores 

son Beneficios económicos, retribución por el servicio brindado, Motivación 

en el trabajo, deseo de lograr objetivos institucionales a base de esfuerzo 

consciente, Capacidades profesionales, competencias desarrolladas en el 

campo profesional y Esfuerzo y dedicación, entrega total en su trabajo. 
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Necesidades Sociales del Clima Laboral. Sentimiento de integración en un 

equipo humano de trabajo, percibiendo un clima saludable (38). Sus indicadores 

son Beneficios Sociales, derechos de todo trabajador formal, Seguro y 

estable en mi trabajo, sensación de seguridad laboral y Cambiar de Empleo, 

deseo de desarrollar otro trabajo diferente al que actualmente realiza.  

 

Capacidad para el Desarrollo. Percepción del trabajador que puede 

desarrollar sus competencias en el trabajo (39), empleando como indicadores: 

Oportunidades de Crecimiento económico y profesional, percepción de 

oportunidades para el desarrollo del trabajador, Cumplir las expectativas, 

sentimiento de logro de metas planteadas, Animo y Alegría, sentimiento 

positivo generado en el trabajo, Evolución en mis conocimientos, conciencia 

del avance cognitivo ejecutado  y Conciliar Responsabilidades personales 

con laborales, equilibrio en todas las esferas del trabajador. 

 

Comunicación del desempeño. Proceso mediante el cual se reporta al 

recurso humano información de la eficacia evidenciada en su actuar profesional 

(40), empleando como indicadores: Flexible para adaptarme, capacidad para 

adaptarse a los cambios de forma rápida. Mis aportes son valorados, 

sensación de valoración de los aportes brindados. Comunicación en mi 

grupo, fluidez en la comunicación interna y Relaciones con mis compañeros, 

interacción entre los integrantes del equipo de trabajo. 
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Instrumentos. Los instrumentos son: Cuestionario de Motivación Laboral, 

adaptado del cuestionario de Xiomari Torres Ames. Consta de 10 preguntas, 

tiene 3 dimensiones, con escala de medición Likert (41). Cuestionario sobre 

Motivación, elaborado por Steers, R., Braunstein, D., tipo escala ordinal con 15 

preguntas y 3 dimensiones, emplea la escala de medición de Likert (42). Escala 

de Motivación Laboral (R-MAWS). Elaborado por Gagné et al. Con un total de 

19 preguntas, mide 5 dimensiones: Desmotivación, Regulación Externa, 

Regulación Introyectada, Regulación identificada y Motivación Intrínseca, la 

escala empleada es la escala de Likert (43).  

 

2.3. Formulación de Hipótesis 

 

2.3.1. Hipótesis General.  

 

H1 Existe relación estadísticamente significativa entre el Clima Organizacional y la 

Motivación Laboral del profesional de Enfermería en el Hospital de Chancay y SBS 

“Dr. Hidalgo Atoche López”, 2022. 

 

H0 No existe relación estadísticamente significativa entre el Clima Organizacional 

y la Motivación Laboral del profesional de Enfermería en el Hospital de Chancay y 

SBS “Dr. Hidalgo Atoche López”, 2022. 
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2.3.2. Hipótesis Específicas 

    

 HE1 Existe relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional en 

la dimensión percepción del ambiente y la motivación laboral del profesional de 

Enfermería del Hospital de Chancay y SBS “Dr. Hidalgo Atoche López”, 2022. 

 

HE2 Existe relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional en 

la dimensión relaciones interpersonales y la motivación laboral del profesional de 

Enfermería del Hospital de Chancay y SBS “Dr. Hidalgo Atoche López”, 2022. 

 

HE3 Existe relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional en la 

dimensión comunicación organizacional y la motivación laboral del profesional de 

Enfermería del Hospital de Chancay y SBS “Dr. Hidalgo Atoche López”, 2022. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

 

3.1. Método de la Investigación 

 

 Se empleará el método deductivo, al partir de un conocimiento general con 

la finalidad de llegar a conocimientos particulares, a través de la estructuración 

de toda la base teórica existente hasta deducir premisas particulares que 

permitirán alcanzar la conclusión general del problema de investigación (44). 

  

3.2. Enfoque de la Investigación 

 

Cuantitativo, la investigación será objetiva, buscando demostrar la relación 

planteada entre las variables en base a la teoría existente, sin interferencias del 

investigador, manteniéndose sólo como un observador y siguiendo la secuencia 

metodológica de toda investigación científica (45). 

 

3.3. Tipo de Investigación 

 

  Será aplicada, al contribuir a solucionar problemas de gestión del día a día 

en la organización en la que se ejecutará la investigación (46). 

 

 

 



  

36 
 

3.4. Diseño de la investigación 

 

 Será No Experimental, observacional, al sólo tener como objetivo observar 

como interaccionan de forma natural las variables de estudio y descriptivo, al 

limitarse a registrar mediciones de las variables sin ninguna intervención en 

dicha relación (47).    

 

 De alcance correlacional, porque busca determinar el grado de influencia de 

una variable en la otra, a través del empleo de coeficientes de correlación, 

teniendo como objetivo probar la relación entre las variables pero no relaciones 

de causalidad al no realizar controles experimentales (48). 

  

 Es transversal debido a que busca identificar la frecuencia del evento 

estudiado, en un momento determinado, realizando una sola medición en el 

tiempo (49). 

 

3.5. Población, Muestra y Muestreo 

Población 

 La población de Enfermeros del Hospital de Chancay y SBS “Dr. Hidalgo 

Atoche López” está integrada por 86 licenciados en Enfermería, distribuídos en 

los diferentes servicios del Hospital. 
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AREAS 

 

 

LICENCIADOS EN ENFERMERÍA 

Emergencia 13 

UCI adultos 06 

Medicina 07 

Pediatría 06 

Neonatología 06 

Alojamiento conjunto 06 

Centro Quirúrgico 10 

Central de Esterilización 01 

Ginecología 06 

Cirugía 07 

Consulta Externa 04 

Estrategias Sanitarias 14 

 

TOTAL 

 

 

86 
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Criterios de Inclusión del Enfermero 

 

 Licenciados en Enfermería que acceden a participar en el estudio de 

investigación de forma voluntaria. 

 Licenciados en Enfermería que firmen el consentimiento informado para 

formar parte del estudio de investigación. 

 Licenciados en Enfermería que tengan en la institución 6 o más meses 

laborando en la institución independientemente del área de trabajo asignada 

dentro del Departamento de Enfermería. 

 

Criterios de Exclusión del Enfermero 

 

 Licenciados en Enfermería que no laboran dentro del Departamento de 

Enfermería. 

 Licenciados en Enfermería que se encuentran de licencia en el momento de 

ejecución del estudio de investigación. 

 Licenciados en Enfermería que se encuentren atravesando un problema 

psicológico. 
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Muestra 

 No se empleará una muestra, se trabajará con la población total, debido a 

que la población es pequeña, es decir con los 86 Licenciados de Enfermería de la 

institución. 

 

Muestreo 

 Dado que la población es finita se trabajará con la misma población. 

 

3.6. Variables y Operacionalización  

 

Variable 1: Clima Organizacional 

 

  Definición Conceptual del Clima Organizacional 

  Son las percepciones de los integrantes de una organización en relación al 

ambiente físico de su centro laboral y a las relaciones interpersonales que se 

desarrollan en su interior, lo que influye en la motivación y satisfacción en el 

trabajo (50). 

 

   Definición Operacional del Clima Organizacional 

 Son las percepciones de los Licenciados de Enfermería, integrantes del 

Departamento de Enfermería del Hospital de Chancay y SBS “Dr. Hidalgo Atoche 

López”, en relación a la percepción del ambiente, relaciones interpersonales y la 

comunicación organizacional que se desarrolla en su interior, lo que influye en la 
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motivación y satisfacción en el trabajo. Para ello a través de la Escala de Likert se 

valorarán las siguientes dimensiones: Percepción del Ambiente, Relaciones 

Interpersonales y Comunicación Organizacional. 

 

Variable 2: Motivación Laboral 

 

  Definición Conceptual de Motivación Laboral 

 Es la disposición que posee un miembro de una organización para cumplir con 

sus funciones asignadas, desplegando todas sus habilidades al tener presente 

que ello contribuirá al logro de objetivos institucionales (51). 

 

  Definición Operacional de Motivación Laboral 

  Es la disposición que poseen los licenciados en Enfermería del Hospital de 

Chancay y SBS “Dr. Hidalgo Atoche López”, en relación a la Satisfacción de 

Expectativas, Necesidades Sociales del Clima Laboral, Capacitación para el 

desarrollo y Comunicación en el desempeño para cumplir con sus funciones 

asignadas, desplegando todas sus habilidades al tener presente que ello 

contribuirá al logro de objetivos institucionales. Para ello a través de la Escala de 

Likert se valorarán las siguientes dimensiones: Satisfacción de Expectativas, 

Necesidades sociales del Clima Laboral, Capacitación para el Desarrollo y 

Comunicación en el Desempeño. 
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Operacionalización de Variables 

Variable: Clima Organizacional 

Dimensiones Indicadores Nº de ítems 
Escala de 
medición 

Escala valorativa 
(Niveles o rangos) 

Percepción 
del Ambiente 

Organización del 
Ambiente 

Distribución del 
Espacio 

Dotación de 
Recurso 

1,2,3 

 

4,5,6 

 

7,8,9 

Ordinal  
 
 
 
 
 
Clima Laboral 
Positivo:101 – 135 
puntos 
 
Clima Laboral 
Moderado: 64-100 
puntos 
 
Clima Laboral 
Negativo: 27-63 
puntos 
 
 

 
Relaciones 
Interpersonal
es 
 

 
Cordialidad 
 
Interrelación al 
Trabajo 
 
Acciones de 
Cooperación 
 

 
10,11,12 
 
13,14,15 
 
 
16,17,18 
 

 
Comunicació
n 
Organizacion
al 

 
Comunicación 
Horizontal 
 
Comunicación 
Ascendente 
 
Comunicación 
Descendente 

 
19,20,21 
 
 
22,23,24 
 
 
25,26,27 
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Variable: Motivación Laboral 

Dimensiones Indicadores Nº de ítems 
Escala de 
medición 

Escala valorativa 
(Niveles o rangos) 

Satisfacción 
de 
Expectativas 

Beneficio 
Económico 

Motivación en el 
Trabajo 

Capacidades 
Profesionales 

Esfuerzo y 
dedicación 

 

1 

 

2 

 

3 

4 

Ordinal  
 
 
 
 
 
 
 
Motivación Alta:63 – 
85 puntos 
 
Motivación Media: 41-
62 puntos 
 
Motivación Baja: 17-
40 puntos 
 
 

 
 
Necesidades 
Sociales del 
Clima Laboral 

 

Beneficios de 
Salud 

Seguro y Estable 
en mi trabajo 

Cambiar de 
empleo 
 

 
 
5 
 
 
6,7  
 
8 
 

 
Capacitación 
para el 
desarrollo 

 
Oportunidades de 
Crecimiento 
económico y 
profesional 
 
Cumplir las 
expectativas 
 
Ánimo y energía 
 
Evolución en mis 
conocimientos 
 
Conciliar 
responsabilidade
s personales con 
laborales 
 

 
9 
 
 
 
 
10 
 
 
11 
 
12 
 
 
13 

 
Comunicació
n en el 
Desempeño 

 
Flexible para 
adaptarme 
 

 
14 
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Mis aportes son 
valorados 
 
Comunicación en 
mi grupo 
 
Relaciones con 
mis compañeros 

15 
 
 
16 
 
 
17 
 

     

 
 
 
3.7. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 

3.7.1. Técnica.  

  Se empleará la encuesta para ambas variables, que nos permitirá recoger 

los datos de la población objetivo para posteriormente convertirla en la información 

requerida para la ejecución de la investigación. 
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3.7.2. Descripción de Instrumentos 

  Instrumento para medir Clima Organizacional 

 El instrumento a emplear es la Escala de Determinación del Clima 

Organizacional, cuya autora es Córdova Jacinto, Yessenia Marycruz, quien 

elaboró el instrumento en la investigación Clima Organizacional y Motivación 

Laboral en el personal de Enfermería del Hospital José Agurto Tello de Chosica-

2017, con el objetivo de “identificar el nivel del Clima Organizacional del personal 

de enfermería del Hospital en mención, dicho estudio se ejecutó en Perú en el año 

2017”, siendo validado en Lima – Perú (52). 

  Consta de 27 preguntas y 3 dimensiones: Percepción del Ambiente (9 

preguntas), Relaciones Interpersonales (9 preguntas) y Comunicación 

Organizacional (9 preguntas).    

 Se emplea la escala de Likert, con alternativas de respuesta de opción 

múltiple: Nunca (1), Casi Nunca (2), A veces (3), Casi Siempre (4) y Siempre (5), 

cada pregunta se ha formulado en forma de proposiciones en relación al Clima 

Organizacional. Las categorías serán Clima Organizacional Positivo (101-135 

puntos), Clima Organizacional Moderado (64-100 puntos) y Clima Organizacional 

Negativo (27-63 puntos). 

 

Instrumento para medir Motivación Laboral 

El instrumento a emplear es el Cuestionario Multidimensional de Motivación 

Laboral, cuya autor es Berardi y fue modificado por Salcedo Acuña Christine 

Geraldine, quien adaptó el instrumento en la investigación Motivación Laboral y 
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Cuidado de Enfermería en el Servicio de Medicina en un establecimiento de Salud 

Nivel III-1, Lima Sur 2021, con el objetivo de “identificar la existencia de una 

relación entre las variables de estudio Motivación Laboral y Cuidado Enfermero en 

un establecimiento de Salud Nivel III-1, Lima Sur 2021”, siendo validado en Lima – 

Perú (53). 

 Consta de 27 preguntas y 4 dimensiones: Satisfacción de expectativas (4 

preguntas), Necesidades Sociales del Clima Laboral (4 preguntas), Capacitación 

para el Desarrollo (6 preguntas) y Comunicación en el Desempeño (4 preguntas)    

 Se emplea la escala de Likert, con alternativas de respuesta de opción múltiple: 

Nunca (1), Muy pocas veces (2), A veces (3), Casi Siempre (4) y Siempre (5), 

cada pregunta se ha formulado en forma de proposiciones en relación a la 

Motivación Laboral. Las categorías son: Motivación Laboral Alta (63-85 puntos), 

Motivación Laboral Media (41-62 puntos) y Motivación Laboral Baja (17-40 

puntos). 

 

3.7.3. Validación 

 

Validación del Cuestionario de Clima Organizacional 

Para la Validación del Instrumento se realizó Juicio de Expertos, con la 

participación de 3 Doctores de la Escuela de Post Grado de la Universidad Cesar 

Vallejo, empleándose la validación de contenido, evaluando los aspectos de 

pertinencia, relevancia y claridad, coincidiendo todos los expertos en que hay 

suficiencia del instrumento y es aplicable. Fue validado en Lima-Perú (52). 
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Validación del Cuestionario de Motivación Laboral 

A través de Juicio de Expertos, se realizó la validez del instrumento, participando 

para ello Magister y Doctores, ejecutando la validación de contenido, evaluando 

los aspectos de pertinencia, relevancia y claridad. Obteniendo como resultado que 

todos los expertos refirieron que hay suficiencia y es aplicable el instrumento. Fue 

validado en Lima – Perú (53). 

 

3.7.4. Confiabilidad 

 

Confiabilidad del Cuestionario de Clima Organizacional 

Se empleó el Coeficiente de alfa de Cronbach, en un estudio piloto en el que 

participaron 20 Licenciadas en Enfermería. Posteriormente a ello los datos se 

procesaron en el Programa estadístico SPSS versión 21.0, obteniendo los 

siguientes resultados: Percepción del Ambiente (Alfa de Cronbach = 0.921), 

Relaciones Interpersonales (Alfa de Cronbach = 0.893), Comunicación 

Organizacional (Alfa de Cronbach = 0.905) y Clima Organizacional (Alfa de 

Cronbach = 0.926) (52). 

 

Confiabilidad del cuestionario de Motivación Laboral 

La confiabilidad del instrumento de Motivación Laboral fue realizada mediante alfa 

de Cronbach, obteniendo como resultado: 0.92 (53). 
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3.8. Plan de Procesamiento y análisis de datos. 

  

  Previo al levantamiento de la información, pasará por revisión del Comité de 

Ética de la Universidad Norbert Wiener, luego se procederá a su aplicación una 

vez aprobado. 

   

  Posterior a ello se presentará por conducto regular la solicitud al Hospital 

donde se ejecutará el estudio, para que la máxima autoridad de la institución 

pueda autorizar su ejecución en forma formal, lo que permitirá poder hacer las 

coordinaciones respectivas con la Jefa del Departamento de Enfermería y 

viabilizar el levantamiento de la data requerida para el estudio. Dichas gestiones 

administrativas para la aplicación del instrumento serán realizadas por la autora 

del presente proyecto. 

 

 El levantamiento de la información a través de los instrumentos ya 

definidos, se ejecutará a partir del mes de julio del 2022. Para ello se solicitará la 

relación y el rol de todos los Licenciados en Enfermería del Departamento en 

mención, específicamente a la Jefatura respectiva; luego se procederá a contactar 

a cada Licenciado en Enfermería, requiriendo su autorización para la ejecución de 

la investigación, lo que en promedio tomará un aproximado de 30 minutos. 

 

Se elaborará una base de datos en el Programa Excell, para vaciar toda la 

información obtenida, ejecutando el control de calidad necesario para poder 
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exportar posteriormente la base al Software SPSS 25.0, donde se ejecutará primero 

el análisis descriptivo de las variables, a través de tablas o gráficos de frecuencias 

absolutas y/o relativas, posteriormente se ejecutará el análisis inferencial o prueba 

de hipótesis con la finalidad de identificar la correlación entre las variables en 

estudio, para ello se empleará el coeficiente de Correlación de Pearson (r), por ser 

una prueba estadística paramétrica (54). 

    

3.9. Aspectos éticos.  

    

  La ética es fundamental en toda investigación científica, por ello en la 

presente investigación se ha considerado que los principios éticos guiarán el 

accionar del investigador, para ello se han priorizado los principios de No 

Maleficencia, Autonomía, Justicia y Beneficencia, cuya aplicación se detalla a 

continuación: 

   

Principio de No Maleficencia.  

   

  La relación riesgo/beneficio debe ser positiva para evitar daños en los 

participantes de la investigación (55). Los participantes no sufrirán ningún daño, se 

contribuirá a la eficiencia de la política de recursos humanos en Enfermería.  
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Principio de Autonomía. 

   

  Las personas deben tener la capacidad de decidir por ellas mismas, haciendo 

uso de su autonomía (56). Tienen plena libertad para participan o no de la 

investigación, quedando como evidencia de su libre deseo de contribuir al 

conocimiento la firma del consentimiento informado. 

  

    

Principio de Justicia. 

 

Los participantes serán seleccionados empleando la equidad al tener las 

mismas opciones de participar en el estudio (57). Cumpliendo los criterios de 

inclusión especificados. 
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4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS 

4.1. Cronograma de actividades 
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ACTIVIDADES  

A Ñ O S    2 0 2 1   -   2 0 2 2  

JUNIO-21  JULIO-21  AGOSTO-21  SETIEMBRE-21  ABRIL-22  MAYO-22 

1  2  3  4  1 2  3  4  1  2  3  4  1  2  3  4  1  2  3  4  1  2  3  4  

Identificación del Problema.                                          

Revisión Bibliográfica.                                          

Redacción de la situación 
problemática: problemática 
general y específica. 

                                       

Elaboración de los Objetivos 
generales, específicos y 
justificación del estudio.  

                                       

Redacción de la delimitación y de 
los recursos necesarios para la 
investigación.  

                                           

Elaboración del marco teórico e 
hipótesis de investigación.  

                                         

Elaboración del enfoque y diseño 
de investigación. 

                                     

Elaboración de la población, 
muestra y muestreo.   

                                     

Elaboración de las técnicas e 
instrumentos de recolección de 
datos. 

                                     

Elaboración del Plan de 
procesamiento y Análisis de datos.  

                                     

Elaboración de los aspectos 
bioéticos.  

                                     

Elaboración de los Aspectos 
Administrativos. 

                                     

Elaboración de los Anexos                         

Dictamen favorable del proyecto                         

Trabajo de Campo                                       

Redacción del Informe Final                                       
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4.2. Recursos Financieros  

  

     MATERIALES 
PRESUPUESTO  

TOTAL JUNIO -  21  JULIO - 21 AGOSTO -21 SETIEMBRE-21  ABRIL - 22 MAYO - 22 

EQUIPOS  

1 PC personal 
     2,600.00       2,600.00 

1 Impresora 
     1,500.00       1,500.00 

Memoria externa   

portátil / USB 

        50.00            50.00 

UTILES DE ESCRITORIO  

Lapiceros           5.00                   5.00 

Hojas Bond A-4     50.00                  50.00 

Tableros     30.00                  30.00 

MATERIAL BIBLIOGRÁFICO  

Libros u otro material 
necesario 

     100.00               100.00 

SERVICIOS  
Fotocopias    50.00       50.00           100.00 

Impresiones           100.00       100.00 

Espiralados             30.00        30.00 
Internet 152.00 152.00 152.00 152.00 152.00 152.00       912.00 

Telefonía Móvil  90.00   90.00   90.00   90.00   90.00   90.00       540.00 

Movilidad  20.00   20.00   20.00   20.00   20.00   20.00       120.00 

Alimentos  20.00   20.00   20.00   20.00   20.00   20.00       120.00 

RECURSOS HUMANOS  

Digitador       450.00       450.00 

Estadístico     500.00        500.00 

OTROS  

Imprevistos         50.00         50.00 

 
TOTAL   GENERAL 

  7,257.00 
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Anexo A: Matriz de consistencia 

 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DISEÑO 

METODOLÓGICO 
Problema general  Objetivo General  Hipótesis General 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y 
la motivación laboral del profesional de Enfermería 
del Hospital de Chancay y SBS “Dr. Hidalgo Atoche 
López”, 2022? 

Determinar cuál es la relación entre el clima 
organizacional y la motivación laboral del 
profesional de Enfermería. 

H1 Existe relación estadísticamente 

significativa entre el Clima 

Organizacional y la Motivación Laboral 

del profesional de Enfermería en el 

Hospital de Chancay y SBS “Dr. Hidalgo 

Atoche López”, 2022. 

H0 No existe relación estadísticamente 

significativa entre el Clima 

Organizacional y la Motivación Laboral 

del profesional de Enfermería en el 

Hospital de Chancay y SBS “Dr. Hidalgo 

Atoche López”, 2022. 

V. Independiente: 

Clima 
Organizacional 

 

Dimensiones 
 

D1: Percepción del 
Ambiente  
D2: Relaciones 
Interpersonales 
D3: Comunicación 
Organizacional  

 

V. Dependiente: 

Motivación Laboral 

Dimensiones  

D1: Satisfacción de 
Expectativas     

 D2: Necesidades 
Sociales del Clima 
Laboral 

 D3: Capacitación para 
el Desarrollo 

D4: Comunicación en 
el Desempeño 

Método:  Deductivo 
Enfoque: Cuantitativo. 

Tipo: Aplicada 
 

Diseño: No 
experimental, 
Observacional, 
descriptivo, transversal 
y    alcance correlacional. 

Población y   
muestra 

Población: 86 
enfermeros. 

Muestra:  86 
enfermeros. 

Muestreo: Se trabajará 
con la misma 
población. 

Técnica de 
recolección de datos: 
Encuesta 

Instrumentos: 
Cuestionarios 
 

Procesamiento y 
análisis de los datos: 
Programa SPSS, 
versión 26 

Análisis Descriptivo: 
frecuencia absoluta y 
relativa 

Análisis Inferencial: 
Coeficiente de 
Correlación de 
Pearson 

Problemas Específicos Objetivos específicos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Hipótesis Específicas 
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1. ¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional en la dimensión percepción del 
ambiente en la motivación laboral del 
profesional de Enfermería del Hospital de 
Chancay y SBS “Dr. Hidalgo Atoche López”, 
2022? 

2. ¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional en la dimensión relaciones 
interpersonales en la motivación laboral del 
profesional de Enfermería del Hospital de 
Chancay y SBS “Dr. Hidalgo Atoche López”, 
2022? 

3. ¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional en la dimensión comunicación 
organizacional en la motivación laboral del 
profesional de Enfermería del Hospital de 
Chancay y SBS “Dr. Hidalgo Atoche López”, 
2022? 

1. Determinar cuál es la relación entre el clima 
organizacional en la dimensión percepción 
del ambiente en la motivación laboral del 
profesional de Enfermería. 

2. Determinar cuál es la relación entre el clima 
organizacional en la dimensión relaciones 
interpersonales en la motivación laboral del 
profesional de Enfermería. 

3. Determinar cuál es la relación entre el clima 
organizacional en la dimensión relaciones 
interpersonales en la motivación laboral del 
profesional de Enfermería. 

 

HE1 Existe relación estadísticamente 
significativa entre el clima 
organizacional en la dimensión 
percepción del ambiente y la motivación 
laboral del profesional de Enfermería del 
Hospital de Chancay y SBS “Dr. Hidalgo 
Atoche López”, 2022. 

 

HE2 Existe relación estadísticamente 
significativa entre el clima 
organizacional en la dimensión 
relaciones interpersonales y la 
motivación laboral del profesional de 
Enfermería del Hospital de Chancay y 
SBS “Dr. Hidalgo Atoche López”, 2022. 

 

HE3 Existe relación estadísticamente 
significativa entre el clima 
organizacional en la dimensión 
comunicación organizacional y la 
motivación laboral del profesional de 
Enfermería del Hospital de Chancay y 
SBS “Dr. Hidalgo Atoche López”, 2022. 
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Anexo B: Instrumentos 1 

 
INSTRUMENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (52) 

Estimado participante. 

El presente documento tiene como propósito obtener la información sobre Clima Organizacional que percibe 

en su institución. 

 La información que nos proporcione será confidencial. 

 INSTRUCCIONES 

 Lea atentamente cada pregunta y respóndalas marcando con un aspa (X) de acuerdo a su percepción. 

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre 

 

 

Dimensión 1: Percepción del Ambiente 

 

N 

 

CN 

 

AV 

 

CS 

 

S 

1 Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo.      

2 Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones organizadamente.      

3 Considera que el trabajo que realiza su jefe inmediato para manejar 

conflictos, es adecuado. 

     

4 Su jefe está disponible cuando se le requiere que permite corregir posibles 

errores. 

     

5 Su jefe inmediato se reúne regularmente con los trabajadores para 

coordinar aspectos de trabajo.  

     

6 Su jefe de servicio supervisa el trabajo que realiza el personal.      

7 Las normas de su organización son claras y facilitan su trabajo.      

8 Considera que su servicio se encuentra organizado para preveer 

problemas que se presenten. 

     

9 Es consciente que la distribución de recursos es equitativa.      

Dimensión 2: Relaciones Interpersonales 

10 Las personas que trabajan en la institución se apoyan cuando se requiere.      

11 Considera que su trabajo contribuye al alcance de los objetivos de su 

organización. 

     

12 Sus compañeros de trabajo toman la iniciativa para la solución de 

problemas. 

     

13 Se interesa en el desarrollo de su organización.      

14 Está comprometida con su organización.      

15 El ambiente creado por sus compañeros es el ideal para desempeñar sus 

funciones. 

     

16 Considera que su jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral 

agradable. 
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17 Se ha realizado actividades recreativas en los últimos 6 meses.      

18 Como jefe, tal vez piense que la confianza es un valor en mi equipo, pero 

mis subordinados lo ven de un modo diferente. 

     

Dimensión 3: Comunicación Organizacional 

19 Existe una adecuada comunicación entre sus compañeros de trabajo.       

20 Considera que la innovación es característica de su servicio.      

21 Los esfuerzos de sus jefes se encaminan al logro de los objetivos de su 

organización. 

     

22 Su jefe inmediato o supervisor le comunica si está realizando 

adecuadamente su trabajo. 

     

23 El trabajo que realiza permite que desarrolle al máximo todas sus 

habilidades. 

     

24 Considera que en su servicio se reconoce habitualmente la buena labor 

que realiza. 

     

25 Su jefe inmediato valora sus esfuerzos.      

26 Considera que la distribución física de su área le permite trabajar cómoda 

y eficientemente con su equipo laboral. 

     

27 Existe acceso a las diversas formas de comunicación en el área de 

Enfermería. 
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Anexo B: Instrumentos 2 
 

CUESTIONARIO MULTIDIMENSIONAL DE MOTIVACIÓN LABORAL (BERARDI 2015, 
MODIFICADO POR SALCEDO ACUÑA CHRISTINE GERALDINE 2021) (53) 

 

Estimado participante. 

El presente documento tiene como propósito obtener la información sobre Motivación Laboral que percibe 

en su institución. 

 La información que nos proporcione será confidencial. 

 INSTRUCCIONES 

 Lea atentamente cada pregunta y respóndalas marcando con un aspa (X) de acuerdo a su percepción. 

Nunca (1) Muy pocas veces (2) A veces (3) Casi Siempre (4) Siempre (5) 

 

 

Dimensión 1: Grado de Satisfacción de Expectativas 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

1 Los beneficios económicos que recibo en mi trabajo satisfacen mis 

necesidades básicas. 

     

2 Recibo motivación o estímulo en el trabajo.      

3 Mis capacidades profesionales son apreciadas en mi trabajo.      

4 Se reconoce mi esfuerzo y dedicación.      

Dimensión 2: Necesidades Sociales del Clima Laboral 

5 Mi trabajo me posibilita vacaciones, licencias, descansos médicos, etc.      

6 Los beneficios de salud que recibo en la institución satisfacen mis 

necesidades. 

     

7 Me siento seguro y estable en mi trabajo.      

8 Me gustaría cambiar de empleo.      

Dimensión 3: Capacitación para el desarrollo 

9 Mi trabajo me da oportunidades de crecimiento.       

10 He cumplido las expectativas que tenía al comenzar el trabajo.      

11 Me siento con ánimo y energía para realizar adecuadamente mi trabajo.      

12 La tecnología con la que trabajo me permite evolucionar en mis 

conocimientos. 

     

13 Mi trabajo me permite o me facilita cumplir con mis responsabilidades 

personales. 

     

Dimensión 4: Comunicación en el desempeño 

14 Puedo adaptarme con facilidad a situaciones cambiantes.      

15 Mis aportes e ideas son tenidos en cuenta y valorados por mi superior.      

16 La comunicación en mi grupo de trabajo es adecuada.      

17 Las relaciones interpersonales con mis compañeros me motivan a tener 

un mayor desempeño en mi trabajo. 
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Anexo C: Consentimiento Informado 
 

PARA PARTICIPAR EN UN PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 
 

Se le invita a Ud. a ser partícipe de un estudio de investigación. Antes de determinar si participa o no, deberá 

conocer y comprender los siguientes apartados: 

Título del proyecto: “Clima Organizacional y Motivación Laboral del profesional de Enfermería. Hospital 

de Chancay y SBS Dr. Hidalgo Atoche López. 2022” 

Nombre de la investigadora: Lic. Magali Milagros Chun Hoyos 

Propósito del estudio: Determinar cuál es la relación entre el clima organizacional y la motivación laboral 

del profesional de Enfermería. 

Beneficios por participar: Tiene la posibilidad de conocer los resultados de la investigación por los medios 

más adecuados (de manera individual o grupal) que le puede ser de mucha utilidad en su actividad 

profesional. 

Inconvenientes y riesgos: Ninguno, solo se le pedirá responder a los cuestionarios. 

Costo por participar: Usted no pagará absolutamente nada por participar en el estudio. 

Confidencialidad: La información que usted proporcione estará protegida, solo los investigadores la 

pueden conocer. La información es confidencial, usted no será identificado cuando los resultados sean 

publicados. 

Renuncia: Usted puede retirarse del estudio en cualquier momento, sin sanción o pérdida de los beneficios 

a los que tiene derecho. 

Consultas posteriores: Si usted tuviese preguntas adicionales durante el desarrollo de este estudio o acerca 

de la investigación, puede dirigirse con la investigadora Magali Milagros Chun Hoyos, email 

a2017801496@uwiener.edu.pe 

Contacto con el Comité de Ética: Si usted tuviese preguntas sobre sus derechos como voluntario, o si 

piensa que sus derechos han sido vulnerados, puede dirigirse al Presidente del Comité de Ética de la 

Universidad Norbert Wiener, Dra. Yenny Bellido Fuentes. 

Participación voluntaria: Su participación en este estudio es completamente voluntaria y puede retirarse 

en cualquier momento. 
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DECLARACIÓN DE CONSENTIMIENTO 

Declaro que he leído y comprendido, tuve tiempo y oportunidad de hacer preguntas, las cuales fueron 

respondidas satisfactoriamente, no he percibido coacción ni he sido influido indebidamente a participar o 

continuar participando en el estudio y que finalmente acepto participar voluntariamente en el estudio. 

             

 

Lima, ………………………….. 

 

*Certifico que he recibido una copia del consentimiento informado”. 

 

………………………………….. 

                                                                                                                      Firma del participante 

 
 

Nombres y apellidos del participante o apoderado Firma o huella digital 
 

 

Nº de DNI: 
 
Nº de teléfono: fijo o móvil o WhatsApp 
 
Correo electrónico 

 
Nombre y apellidos del investigador Firma 
  
Nº de DNI 
 
Nº teléfono móvil 
 
Nombre y apellidos del responsable de encuestadores Firma 
  
Nº de DNI 
 
Nº teléfono 
 
Datos del testigo para los casos de participantes 
iletrados 

Firma o huella digital 

Nombre y apellido:  
DNI: 
Teléfono: 


