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Resumen

Objetivo: “Determinar qué tipo de relacion existe entre la cultura organizacional y la motivacion
laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025”. Metodologia: La
investigacion es de tipo bésica, con un disefio correlacional de corte transversal, con un enfoque
cuantitativo ya que sus resultados se formularan haciendo uso de mediciones numéricas y analisis
estadistico, la poblacion fue 200 profesionales de la salud que integran el area de enfermeria del
Hospital Regional de Tumbes, se trabajé con una muestra de 100 profesionales de la salud que
integran el area de enfermeria donde se aplicé los criterios de inclusion y exclusion. La técnica
usada para esta investigacion fue la encuesta y los instrumentos que usaron fueron los cuestionarios
previamente validados, se realizd la medicion de confidencialidad de las variables: Cultura
organizacional con un alfa de Cronbach de 0.848 y para el caso de la variable motivacion laboral
con un alfa de Cronbach de 0.819. Se determinaron los datos descriptivos y se calcul6 el valor de
la normalidad para ambas variables son 0.000 y 0.016 lo que significa que los datos de las variables
cultura organizacional y motivacién laboral no tienen una distribucion normal. Por lo tanto,
utilizamos la prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman, para probar la correlacién entre
las variables en estudio. Los datos obtenidos fueron procesados en el programa SPSS. Resultados:
Existe una relacion directa y significativa entre ambas variables. Se determind una cultura

organizacional regular y una motivacion laboral regular.
Palabras clave:

“Cultura organizacional”, “Motivacion laboral”, “Enfermeria”



Abstract

Objective: “To determine the relationship between organizational culture and job motivation
among nursing staff at the Tumbes Regional Hospital, 2025.” Methodology: This basic research
employs a cross-sectional correlational design with a quantitative approach, as results will be
presented using numerical measurements and statistical analysis. The population consisted of 200
healthcare professionals working in the nursing department of the Tumbes Regional Hospital. A
sample of 100 nursing professionals was selected based on inclusion and exclusion criteria. The
data collection technique was a survey, using previously validated questionnaires. Confidentiality
was ensured for all variables: Organizational culture showed a Cronbach's alpha of 0.848, and job
motivation showed a Cronbach's alpha of 0.819. Descriptive data were determined, and the
normality values for both variables were calculated to be 0.000 and 0.016, respectively, indicating
that the data for organizational culture and job motivation do not follow a normal distribution.
Therefore, we will use Spearman's rho non-parametric statistical test to assess the correlation
between the variables under study. The data obtained were processed using SPSS software.
Results: There is a direct and significant relationship between both variables. A regular

organizational culture and regular job motivation were determined.

Keywords:

“Organizational Culture”, “Work Motivation”, “Nursing Staft”
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Introduccion

La cultura organizacional y la motivacion laboral son los principales elementos para el buen
funcionamiento y el éxito de toda organizacion. La cultura organizacional comprende principios,
pautas, tradiciones, convicciones, procedimientos, intercambios y significados comunes entre los
integrantes de una organizacion y define la manera en que se trabaja y se toman decisiones. Por su
parte la motivacion laboral es el motor que impulsa a los empleados a asumir sus responsabilidades
laborales con entusiasmo y compromiso, lo que conlleva orientacion, vigor y constancia en la
consecucion de objetivos. La relacion entre ambos conceptos tiene una particularidad, ya que una
organizacion sélida y positiva fomentara un ambiente de trabajo alentador, donde todo el personal
se siente valorado, identificados con los objetivos institucionales y motivados a realizar un buen
trabajo. En este sentido, comprender como la cultura organizacional impacta en la motivacion
laboral resulta clave para promover equipos méas productivos, comprometidos y alineados en el
desarrollo sostenible de la organizacional (41).

Este estudio detalla el desarrollo de la investigacion a través de cinco capitulos:

Capitulo I: Analiza el problema vinculado a las variables de estudios desde una perspectiva

internacional, nacional, local, objetivos trazados y su justificacion.

Capitulo II: Desarrolla antecedentes internacionales, nacionales y locales, junto al marco teérico e

hipétesis del estudio.

Capitulo I11: Detalla la metodologia de la investigacion /método, enfoque, tipo, disefio, poblacion,
muestra, muestreo, variables y operacionalizacion, técnicas e instrumentos, validacion,

confiabilidad, procesamiento y analisis de datos).
Capitulo IV: Presentacion y discusion de los resultados estadisticos.

Capitulo V: Expone las conclusiones y recomendacion.

11



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1.Planteamiento del problema

A nivel del mundo los paises desarrollados que destacan por contar con
establecimientos de salud que cumplen con los estandares de calidad y que brindan una
atencion oportuna, eficiente, equitativa y segura, han logrado desarrollar una gestion exitosa
en la cual se preocupan por fortalecer su cultura organizacional logrando que los
profesionales de la salud practiquen valores, compartan una filosofia, y se integren segun
cddigos, reglamentos, rituales, simbolos y valores compartidos, esto permite fortalecer el
cumplimiento de la mision y vision de la organizacién ya que se consolida una estructura en
donde los modos de pensar, hacer, sentir y actuar son comunes y se direccionan al logro de
metas y objetivos (1). Asociado a ello estd la motivacion laboral de los trabajadores de la
salud los cuales al percibir una cultura organizacional excelente logran adaptarse con
facilidad, se integran al trabajo en equipo, establecen buenas relaciones interpersonales, se
comunican asertivamente, cumplen con sus funciones de manera eficiente y estan
comprometidos con la mejora continua (2).

A nivel de Latinoamérica, la mayor parte de los paises como resultado del
subdesarrollo y a la instauracion de mecanismo de dominacion, los sistemas de salud
experimentan una crisis permanente (3). En este contexto los establecimientos de salud del
ambito publico presentan una cultura organizacional deficiente y tradicional en la cual los
integrantes de la organizacion no asumen con total responsabilidad la filosofia, valores y

normas de la institucion, por lo general predomina el verticalismo se toman y se imponen las
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decisiones de manera unilateral, predomina el egoismo lo cual dificulta trabajar en conjunto
y la creacion de vinculos positivos entres las personas, esto lleva a la insuficiente implicacion
para el cumplimiento de las metas organizacionales (4). Sumado a ello los trabajadores de la
salud por lo general no evidencian una buena motivacién laboral, esto se expresa en la falta
de compromiso con el logro de los objetivos de la organizacion, en la falta de eficiencia en
el cumplimiento de sus funciones, en la insatisfaccion laboral debido a las bajas
remuneraciones que perciben y al inadecuado ambiente laboral (5).

A nivel del Peru debido al subdesarrollo y a la implantacion de un sistema neoliberal
de dependencia, el sistema de salud experimenta una crisis permanente (6). En esta situacién
dramaética los hospitales publicos se caracterizan por no contar con una buena cultura
organizacional, lo cual afecta su imagen que muestran ante la comunidad y el servicio que
brindan, ya que no se logra un trabajo integrado, se pierde la identidad y la mistica,
predomina el interés personal, descuidandose el logro comuan de las metas de la institucion,
se genera una cultura anoémica en la cual predomina la falta de responsabilidad, un clima
toxico de trabajo, la falta de liderazgo e innumerables conflictos interpersonales’. Esta
situacidn afecta la motivacion laboral de los profesionales de la salud, muchos de los cuales
no muestran buenas actitudes en el desempefio de su labor, han perdido la responsabilidad y
el entusiasmo en el cumplimiento de sus funciones, no se identifican con la institucion, estan
insatisfechos con la remuneracion que perciben y con las condiciones laborales del
establecimiento (7).

A nivel local en el Hospital Regional de Tumbes, en cuanto a la variable cultura
organizacional y sus dimensiones se ha podido evidenciar la siguiente problematica. En la

dimension cultura de servicio se aprecia un bajo nivel de compromiso con la calidad
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asistencial, se descuida la atencion orientada al paciente, falta empatia, sensibilidad y una
comunicacion efectiva con los pacientes. En la dimension cultura de trabajo en equipo se
percibe la falta de cooperacion entre el personal, falta de liderazgo, no predomina una
comunicacion asertiva y hay una ausencia en la toma de decisiones. Y en la dimension
cultura de desarrollo profesional se evidencia pocas oportunidades de capacitacion, poco
reconocimiento y valoracion del desempefio, un ambiente laboral poco saludable y una falta
de buenas relaciones interpersonales (7)

Asimismo, en cuanto a la variable motivacion laboral y sus dimensiones en el
personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes se ha constatado la siguiente
problematica. En la dimension motivacion intrinseca se percibe insatisfaccion laboral, poco
interés y disfrute por el trabajo, poco compromiso y falta de iniciativa en la labor. En tanto
en la dimension motivacion extrinseca se evidencia desconformidad con la remuneracion y
beneficios laborales, poco reconocimiento al desempefio, limitadas oportunidades de
ascenso e inadecuado ambiente laboral y condiciones de trabajo. Y en la motivacion social
se evidencia falta de calidad en las interacciones entre compafieros, poco apoyo por parte de
la administracién, falta de colaboracion y cohesién dentro del equipo de trabajo y falta de un
sentimiento de pertenencia e integracion con la organizacion (7)

Es asi que ante la realidad problematica antes descrita surge la necesidad de
investigar la relacién entre las variables cultura organizacional y motivacién laboral en el
personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, para en consideracion a ello
plantear un conjunto de recomendaciones para lograr mitigar el problema y fortalecer la

gestion de la salud y la calidad de la atencion que brinda el mencionado nosocomio.

14



1.2.Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

PG. ¢Cual es el tipo de relacion existente entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
20257

1.2.2. Problemas especificos

PE1. ¢(Cuél es el tipo de relacion existente entre la cultura organizacional y la
motivacion intrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
2025?

PE2. ¢(Cual es el tipo relacion existente entre la cultura organizacional y la
motivacion extrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
2025?

PEs. ¢Cual es el tipo de relacidn existente entre la cultura organizacional y la

motivacion social en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025?

1.3.0bjetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

OG. Determinar qué tipo de relacion existe entre la cultura organizacional y la

motivacion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025.

1.3.2. Objetivos especificos

OE:1. Determinar qué tipo de relacion existe entre la cultura organizacional y la
motivacion intrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,

2025.

15



OE.2. Determinar qué tipo de relacion existe entre la cultura organizacional y la
motivacion extrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,

2025.

OEs. Determinar qué tipo de relacion existe entre la cultura organizacional y la

motivacion social en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025.

1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1. Tebrica

La investigacion se justifica tedricamente por su propoésito de enriquecer el
marco cientifico relacionado con las variables cultura organizacional y la motivacion en
el dmbito laboral considerando su definicion conceptual, los marcos teéricos que la
respaldan y las dimensiones que la conforman. Asimismo, va a contribuir a detallar las
implicaciones entre dichas variables en el ambito de la gestion institucional de los

servicios publicos de la salud.

1.4.2. Metodolégica

Desde el enfoque metodolégico, la investigacion se justifica en virtud de que los
instrumentos utilizados, al ser validos y confiables, junto con los resultados y
conclusiones obtenidos, podran constituir un referente para futuras investigaciones que

aborden problematicas y tematicas similares.

1.4.3. Préactica

En términos practicos, esta investigacion ofrecera valiosos insights para la
gestion hospitalaria, proporcionando recomendaciones basadas en evidencia para
mejorar la cultura organizacional y la motivacion laboral del personal de enfermeria del
Hospital Regional de Tumbes. Al identificar areas especificas de mejora y desarrollar

estrategias efectivas, se espera que los resultados contribuyan a incrementar la eficiencia
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operativa, reducir la rotacion de personal y mejorar la calidad del cuidado brindado a
los pacientes relacionada una eficiente cultura organizacional y asi impactar en los

niveles de motivacion laboral.

1.5.Limitaciones de la investigacion

La investigacion fue realizada en los meses del afio 2025, teniendo como fecha
de inicio el 26 de julio y de término 30 de octubre.
-El tiempo de espera en la respuesta por parte de las autoridades para la ejecucion de la
tesis.
-La programacion por parte de los diferentes servicios, como el de emergencia es
bastante recargada y eso fue una limitacién en cuanto al apoyo del personal de
enfermeria en responder los cuestionarios, se negaban por la recarga laboral en cada
turno.
-Pabellones donde los profesionales no podian brindar su apoyo debido al arduo trabajo
que realizaban como emergencia y Uci-Neo.
-La desconfianza por parte del personal de enfermeria en responder las preguntas debido
al miedo a que sea revelada su identidad y se tomen represarias en su contra, algunos
licenciados se negaban en querer llenar las encuestas.
-La incomodidad por parte de los profesionales de enfermeria en brindar su apoyo, por
la cantidad de preguntas, muchos de ellos se negaban a responder por que en anteriores
ocasiones los cuestionarios estaban formulados con muchas preguntas y referian que no

disponian de mucho tiempo para responder.

17



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes de la investigacion

Antecedentes internacionales

Hadinata y Chalidyanto (2023) (55), en su trabajo de investigacién tuvieron como
objetivo “determinar la influencia de la cultura organizacional y el compromiso
organizacional en la motivacion laboral de los empleados del Hospital Surabaya Gotong
Royong, Indonesia.” La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, un disefio
correlacional causal, tuvo una muestra de 60 trabajadores de la salud, utilizando como
instrumentos un cuestionario para evaluar la cultura organizacional y el compromiso
organizacional y otro para evaluar la motivacion laboral. Los hallazgos indican que tanto
la cultura organizacional como el compromiso organizacional ejercen una influencia
beneficiosa en la motivacion laboral del personal del Hospital Surabaya Gotong Royong,
ya sea de manera individual o conjunta.

Pauliené et al. (2024) (56) en su trabajo de investigacion tuvieron como objetivo
“examinar el impacto de la cultura organizacional de las instituciones médicas lituanas en
la motivacion de los empleados y el agotamiento profesional”. La investigacion tuvo un
enfoque cuantitativo y disefio correlacional, con una muestra de 235 trabajadores de la
salud, empleando cuestionarios como instrumentos para evaluar la cultura organizacional
y otro para la motivacion y el agotamiento profesional de los trabajadores de la salud.
Concluyeron que se dieron diversas asociaciones estadisticas entre la cultura

organizacional y factores como la motivacion laboral, la sobrecarga laboral, la limitacion
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de oportunidades de crecimiento y la negligencia en el desempefio, afectando a médicos,
enfermeras y personal administrativo de manera distinta. En concreto, se encontr6 que la
cultura organizacional impacta de manera significativa en la motivacion laboral, la
sobrecarga laboral y las limitaciones para el desarrollo profesional los trabajadores de la
salud.

Atmiyati y Aini (2024) (57), en su trabajo de investigacion tuvieron como
objetivo “examinar los efectos de la motivacion laboral y la cultura organizacional en el
desempefio de los empleados en el Hospital Dr. Achmad Diponegoro de Indonesia”. La
investigacion sigui6é un enfoque cuantitativo, un disefio correlacional, trabajé con una
muestra conformada por 137 empleados de la salud, para evaluar las variables
motivacion laboral y cultura organizacional se utilizd el cuestionario como
instrumentos. Llegaron a concluir que el hospital desempefia un papel crucial en el
fomento y preservacion de la salud publica. En la prestacion de servicios hospitalarios,
los empleados son fundamentales para lograr resultados exitosos, sin embargo, algunos
empleados pueden experimentar una disminucion en su motivacion laboral debido a
cambios en el entorno. De acuerdo con los hallazgos, existe una relacion positiva entre
la motivacién laboral y la cultura organizacional con el rendimiento de los empleados
del sector salud.

Nugraha et al (2024) (58), en su trabajo de investigacion tuvieron como objetivo
“determinar y examinar el impacto de la cultura organizacional y el entorno laboral en
el desempefio de los empleados del Hospital Gresik, Indonesia, con la motivacion
laboral como factor intermediario”. La investigacion siguié un enfoque cuantitativo y

disefio correlacional, con una muestra de 130 trabajadores de la salud, empleando el
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cuestionario como instrumento para evaluar las variables de estudio. Concluyeron que
los resultados indican que tanto la cultura organizacional como el entorno laboral tienen
un efecto directo positivo y significativo en el desempefio de los empleados. Ademas,
el trabajo impacta directamente de manera positiva y sustancial en la motivacion, y esta,
a su vez, tiene un efecto directo positivo y significativo en el desempefio laboral. La
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio de los empleados estd mediada
por la motivacidén de manera totalmente positiva, dado que el efecto indirecto a través
de la motivacién supera al efecto directo.

Abubakar et al. (2024) (59), en su trabajo de investigacion tuvieron como
objetivo “evaluar la influencia de la motivacion, la cultura organizacional y el estilo de
liderazgo transformacional en el desempefio del Hospital General Bhaktiasih,
Indonesia”. El estudio siguid un enfoque cuantitativo, un disefio correlacional, la
muestra estuvo conformada por 482 trabajadores de la salud, para evaluar las variables
de estudio utilizaron como instrumentos un cuestionario. Llegaron a concluir que la
motivacion, la cultura organizacional y el estilo de liderazgo transformacional tienen un
impacto significativo en el desempefio del Hospital General Bhaktiasih. Los hallazgos
indican que estos factores estan estrechamente relacionados con el desempefio
individual y general del hospital. Una motivacién elevada, una cultura organizacional
positiva y un liderazgo transformacional efectivo contribuyen significativamente al
logro de los objetivos de desemperio. Este estudio subraya la importancia de priorizar
estos aspectos en la gestion y desarrollo de recursos humanos en los hospitales para

mejorar la eficacia y eficiencia de los servicios de salud.
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Checa (2022) (60), en su trabajo de investigacion tuvo como objetivo
“determinar la influencia de la cultura organizacional en la calidad de servicio médico
que brinda el Hospital Universitario de Guayaquil”. La investigacion siguié un enfoque
cuantitativo, un disefio correlacional causal, trabajé con una muestra de 322 trabajadores
de la salud y empleo como instrumentos un cuestionario para evaluar la cultura
organizacional y otro para evaluar la calidad del servicio médico. Lleg6 a concluir que
el ambiente laboral, la gestion de personal y comunicacion efectiva son factores clave
que configuran la cultura organizacional. Los hallazgos mas significativos revelaron una
excelente cultura organizacional en el ambito laboral, lo que impacta de manera
favorable en la atencion médica proporcionada por el equipo en el Hospital, se sugiere
implementar mejoras constantes en las metodologias y procedimientos de trabajo para
perfeccionar la experiencia de los pacientes atendidos en el centro hospitalario.

Baltazar et al. (2022) (8), en su trabajo de investigacidn tuvieron como objetivo
“establecer la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de salud de Querétaro, México”. La investigacion siguid un enfoque
cuantitativo, un disefio correlacional, contdé con una muestra de 125 trabajadores de
salud y utilizé como instrumento un cuestionario para evaluar cada variable de estudio.
Concluyeron que la cultura organizacional en sus dimensiones implicacion (58%),
consistencia (71%), adaptabilidad (67%) y misién (55%) presentd en un mayor
porcentaje un nivel medio en tanto la satisfaccion laboral en sus dimensiones motivacion
(98%), sentido de posicion (96%) y jerarquia (84%) fueron evaluadas en un mayor

porcentaje en un nivel medio. Existe una relacion directa, moderada y significativa entre
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la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de salud de
Querétaro segun el r de Pearson, con un p=0.01<0.05.

Venegas et al. (2022) (9), en su investigacion tuvieron como objetivo “identificar
los niveles de motivacion y satisfaccion laboral que presentan el personal de enfermeria
de hospitales del tercer nivel de Quito”. La investigacion fue de tipo cuantitativa, siguio
un disefio descriptivo, trabajé con una muestra de 200 enfermeras/os y como
instrumento utilizaron un cuestionario. Llegaron a concluir que en un 61% la motivacion
presentd un nivel medio y en un 56% la satisfaccion laboral presenté un nivel medio.
La motivacién laboral es crucial en el &mbito de los profesionales de salud que llevan a
cabo tareas repetitivas diariamente, ya que la monotonia puede volverse rutina y llevar
a una falta de interés por parte de los trabajadores. Es esencial identificar las diversas
habilidades y destrezas de cada trabajador para implementar estrategias de motivacion
gue mejoren el desempefio y fomenten el crecimiento tanto profesional como personal,
elevando asi los niveles de calidad en la atencion hospitalaria.

Arancibiaetal. (2021) (10), en su investigacion tuvieron como objetivo “analizar
las metodologias més utilizadas para el manejo del clima y la cultura organizacional en
instituciones de salud”. La investigacién fue de tipo documental, siguié un disefio de
revision sistematica, conté con una muestra de 24 articulos cientificos y utiliz6 como
instrumento a la ficha bibliogréafica. Llegd a concluir que las metodologias mas
utilizadas para evaluar el clima y la cultura organizacional en establecimiento de salud
son la escala de clima organizacional (EDCO) y el Inventario de Clima Organizacional
de la Organizacion Panamericana de la Salud. Es crucial subrayar la importancia de

investigar el clima y la cultura organizacional, ya que, independientemente del
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propdsito, en este caso los entornos laborales percibidos por los profesionales de la salud
en instituciones como clinicas y hospitales, se trata de equipos de trabajo y formas de
organizacion que requieren atencion y estudio. Esto es necesario para prevenir
situaciones de estrés, sindrome de burnout y relaciones interpersonales complicadas que
puedan afectar la estabilidad laboral y el rendimiento 6ptimo de los equipos de trabajo.

Villegas et al. (2021) (11), en su investigacion “evaluar el impacto de la cultura
organizacional y el desempefio laboral de profesionales de centros de salud de
Portoviejo, Ecuador”. La investigacion fue de tipo cuantitativo, siguié un disefio
descriptivo, contd con una muestra de 69 profesionales de la salud, utilizando como
instrumento un cuestionario. Lleg6 a concluir que la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de salud ha evidenciado un
impacto positivo. La cultura organizacional perfecta no existe; se construye en base a
las necesidades de la organizacion para lograr sus objetivos estratégicos.

Galvis (2022) (12), en su investigacion tuvo como objetivo “describir las
conexiones que hay entre la cultura organizacional y la motivacién de los trabajadores
de un Centro de Salud Mental de Colombia”. La investigacion siguié un enfoque
cuantitativo, un disefio descriptivo, contd con una muestra de 38 trabajadores de la salud
y como instrumento se utilizé un cuestionario. Lleg6 a concluir que existe una cultura
organizacional reforzada debido a que los trabajadores de la salud emplean conductas
gue demuestran su aceptacion de las normas y valores, los cuales, al alinearse con sus

motivaciones internas y externas, se manifiestan de manera natural y espontanea.
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Antecedentes nacionales

Pérez (2023) (61), en su trabajo de investigacion tuvo como objetivo “determinar
la relacién entre la cultura organizacional y la motivacion laboral en el personal de salud
de un Hospital del MINSA Bagua”. Esta investigacion siguio un enfoque cuantitativo,
contd con un disefio correlacional, la muestra estuvo conformada por 146 trabajadores
y utilizé como instrumentos un cuestionario para evaluar la cultura organizacional y otro
para evaluar la motivacion laboral. Concluyo que, de acuerdo con los resultados, se
obtuvo un Rho de 0,248, lo que sugiere una relacion directa, aunque baja, pero
estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y la motivacion laboral.
Por lo tanto, mejorar la cultura organizacional podria tener un impacto positivo, aunque
moderado, en la motivacion laboral del personal de salud.

Cruzalegui (2024) (62), en su investigacion tuvo como objetivo “evaluar la
relacién entre la cultura organizacional y la motivacion laboral en el sector de droguerias
de San Martin de Porres, Lima”. La investigacion fue cuantitativa, con un disefio
correlacional, y una muestra de 131 empleados de la salud, utilizando como
instrumentos un cuestionario para evaluar la cultura organizacional y otro para evaluar
la motivacién laboral. Se concluyd que existe una relacion directa, alta y significativa
entre la cultura organizacional y la motivacion laboral en el sector de droguerias de San
Martin de Porres con un Rho de Spearman=0.943 y un p valor=0.000<0.05.

Espinoza et al. (2023) (13), en su investigacion tuvieron como objetivo
“describir la relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los
médicos”. La investigacion fue bibliografica, siguié un disefio tedrico de revision,

trabajo con una muestra de 12 articulos y utiliz6 como instrumento la ficha bibliografica.
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Concluyen que es posible deducir que una cultura organizacional enfocada en la
satisfaccion laboral representa una ventaja competitiva para cualquier entidad,
proporcionando un desarrollo interno 6ptimo y permitiendo la ejecucion eficiente de lo
planificado, lo que facilita el logro de los objetivos dentro del marco de los valores
establecidos.

Fernandez et al. (2022) (14), en su investigacion tuvieron como objetivo
“determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
profesionales de la salud del departamento de emergencia del Complejo Hospitalario de
la PNP Luis N. Sdenz”. La investigacion siguié un enfoque cuantitativo, un disefio
descriptivo correlacional, trabajo con una muestra de 60 profesionales de la salud, para
medir cada variable de estudio se utilizd un cuestionario como instrumento.
Concluyeron que la cultura organizacional presenté un nivel malo (90%). en tanto el
desempefio laboral presentd un nivel bajo (91.7%). Existe una relacion directa,
moderada y significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral con un
Rho de Spearman de 0.532 y un p de 0.000 menor a 0.05.

Salazar (2021) (15), en su investigacion tuvo como objetivo “establecer la
relacion entre la motivacion laboral y la calidad de la atencién brindada por el personal
de enfermeria del hospital Maria Auxiliadora de Lima”. La investigacién fue de tipo
cuantitativa, tuvo un disefio correlacional, trabajé con una muestra de 65 enfermeras/es
y utiliz6 como instrumentos un cuestionario para evaluar cada variable. Llegaron a
concluir que en un 52.31% la motivacién laboral fue media, en tanto la calidad de la

atencion en un 53.85% present6 un nivel regular. Se constatd la existencia de una
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relacion positiva, modera y significativa entre la motivacion laboral y la calidad de la
atencion con un Rho de Spearman=0.574 y un p valor=0.000<0.05.

Valdiviezo (2022) (16), en su estudio tuvo como objetivo “determinar la relacion
entre el clima organizacional y la motivacion del personal de enfermeria de un
policlinico de Lima”. Este estudio fue cuantitativo, con un disefio correlacional, y una
muestra de 100 profesionales de enfermeria, donde se utilizé los cuestionarios como
instrumentos para medir ambas variables de estudio. Llegé a concluir que en un 73% el
clima organizacional presentdé un nivel bueno, en tanto en un 46% el personal de
enfermeria presentd una motivacion alta. Existe una relacién directa y significativa entre
ambas variables de acuerdo a los resultados de la prueba Chi Cuadrado y un p valor de
0.000 menor a 0.05.

Sudario (2020) (17), en su investigacion tuvo como objetivo “establecer la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de las enfermeras del
hospital San Juan Bautista de Huaral”. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo,
con disefio correlacional, y una muestra de 99 enfermeras, y utiliz6 un cuestionario
como instrumento para evaluar cada variable. Concluyd que en un 48% la cultura
organizacional presentd un nivel desfavorable, en tanto el nivel de desempefio laboral
en un 46% fue bajo. Se establecié que entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de las enfermeras existe una relacién directa, moderada y significativa con un
Rho de Spearman=0.514 y un p valor=0,012<0.05.

Antecedentes locales
Cruz (2021) (18), en su trabajo de investigacidn tuvo como objetivo “determinar

el nivel de relacién entre la motivacién con la calidad laboral en el personal de salud del
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area de emergencia del Hospital Regional de Tumbes”. La investigacion fue de tipo
cuantitativa, con disefio correlacional, y una muestra de 60 profesionales de la salud y
se utilizd un cuestionario como instrumento para evaluar cada variable. Concluyo que
la motivacion en un 58.33% presentd un nivel parcialmente alto, en tanto la calidad
laboral en un 51.67% tuvo un nivel medio. No existe una relacion significativa entre la
motivacién con la calidad laboral en el personal de salud por que se obtuvo un
coeficiente de correlacién de Pearson de 0.154 y una significancia de 0.240 mayor a
0.05.

Donayre (2021) (19), en su investigacion tuvo como objetivo “determinar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal asistencial del
Hospital de Tumbes”. La investigacion siguié un enfoque cuantitativo, un disefio
correlacional, trabajé con una muestra de 60 trabajadores, se utilizo el cuestionario para
la recoleccion de datos. Concluye que motivacion en un mayor porcentaje de 93.3% fue
alta, en tanto el desempefio laboral en un porcentaje del 100% presenté un nivel alto.
Existe relacién directa, moderada y significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en el personal asistencial con un Rho de Spearman de 0,697 y p valor de 0.000

menor a 0.05.

2.2.Bases tedricas
Cultura organizacional
Definicion de cultura organizacional
Para Robbins (20) la cultura organizacional es un marco de principios,

pautas, tradiciones, convicciones, procedimientos, intercambios y significados
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comunes entre los integrantes de una organizacion, lo que la diferencia de otras,
reforzando el sentido de pertenencia, cohesion y solidez.

Ucar et al (21) sostienen que la cultura organizacional se refiere al conjunto
de convicciones, principios y costumbres compartidas que guian a un equipo de
individuos hacia la consecucion de un propdésito compartido.

Segun Chiavenato (22) la cultura organizacional comprende las pautas
tacitas y no formalizadas que regulan la conducta diaria de los integrantes de una
organizacion, orientandolos hacia la consecucion de objetivos especificos.

Arroyo (23) considera que la cultura organizacional es el conjunto de
principios y pautas compartidas que rigen las relaciones y comportamientos entre
los integrantes de una organizacion.

De acuerdo con Zulfigar et al. (24) la cultura organizacional se refiere al
conjunto de creencias, principios, suposiciones y comportamientos compartidos y
transmitidos dentro de una organizacion, que se adquieren a lo largo del tiempo y
que han demostrado ser efectivos para alcanzar sus metas y objetivos.

Alvarado et al. (25) consideran que la cultura organizacional es el conjunto
de principios, tradiciones, convicciones y habitos que conforman el estilo de vida
y la identidad de los miembros que integran una organizacion.

Segun Bermejo et al. (26) la cultura organizacional se compone de
elementos interconectados esenciales, creados y compartidos por los miembros de
una organizacion, mientras trabajan juntos para lograr su propdsito y razon de ser.

En palabras de Cordero et al. (27) se entiende como el conjunto de

percepciones que integran valores, convicciones, emociones, actitudes,
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costumbres, tradiciones y formas de interaccion dentro de y entre los grupos que
interactian dentro de una misma organizacion, estableciendo un patrén de
comportamiento aceptado y transmitido a las nuevas generaciones de empleados.

En términos de De La Rosa (28) la cultura organizacional es el elemento
cohesionador que une a la organizacion, y es un fiel reflejo de los principios y
valores compartidos por sus integrantes.

En tanto para Yopan et al. (29), la cultura organizacional constituye una
representacion integral de un patron complejo y multifacético de convicciones,
expectativas, conceptos, principios, actitudes y comportamientos compartidos por
los miembros de una organizacion.

En sintesis, la cultura organizacional se puede definir como el conjunto
integral de normas, creencias, valores, costumbres, rituales, lenguajes y
suposiciones basicas presentes en una organizacion, las cuales ejercen una

influencia significativa en el comportamiento de sus integrantes.

Caracteristicas de la cultura organizacional

Segun Robbins et al. (30) la cultura organizacional presenta las siguientes

caracteristicas:

i) Contiene un caracter simbdlico, al estar formada por una variedad de

tradiciones y simbolos, estas actlan como una orientacion para los empleados.

i) Es flexible, evidencia una dependencia del entorno externo, ajustandose

al contexto en el que opera la organizacion.
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iii) Se puede transmitir a través de sus miembros, cada miembro, al

asimilarla, busca su propia adaptacion.

iv) Es singular en cada institucion u organizacion, fomenta una mayor

cohesion entre los colaboradores.

v) Afecta el comportamiento de cada miembro, ya sea de manera positiva

0 negativa.

vi) Impacta el funcionamiento de la organizacién, en sus estrategias,

estructuras y sistemas.

vii) Transmite identidad, fomenta compromisos individuales y un

sentimiento de pertenencia, ademas de incentivar el cambio y la innovacién.

Elementos y niveles de la cultura organizacional

De acuerdo a Chiavenato (31) la cultura organizacional tiene seis
elementos fundamentales:

1) Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones entre
los miembros se distinguen por un lenguaje compartido, una jerga especifica y
rituales que reflejan sus conductas y diferencias.

i) Normas. Normas de conducta, directrices laborales, reglamentos y
procedimientos sobre cémo realizar las tareas.

iii) Valores dominantes. Representan las pautas que la organizacién
promueve y espera que sus integrantes adopten, tales como la calidad de los

productos, baja tasa de ausentismo y alta eficiencia.
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iv) Filosofia. Las politicas que representan las convicciones respecto al
trato que deberian recibir tanto los empleados como los clientes.

V) Reglas. Directrices formales relacionadas con la conducta dentro de la
organizacion, que los nuevos integrantes deben conocer para ser aceptados en el
equipo.

vi) Clima organizacional. Es el entorno interno de la organizacion,
configurado por la manera en que los empleados se relacionan entre si y con el
publico externo. La reputacidn corporativa de una entidad depende en gran medida
de este clima interno.

Chiavenato (31) considera que la cultura organizacional agrupa
componentes en tres niveles los cuales son:

i) Los artefactos. Definen el primer estrato, el mas accesible y aparente de
la cultura organizacional. Los artefactos constituyen elementos tangibles que cada
persona percibe sensorialmente al interactuar con una organizacion. Estos
incluyen los productos, servicios y patrones de comportamiento de los empleados.
Al recorrer las instalaciones de una organizacion, se pueden observar detalles
como la vestimenta, el lenguaje, los temas de conversacion, la conducta y los
valores que destacan para sus miembros. Los artefactos son manifestaciones
visuales y auditivas de la cultura organizacional. Entre ellos se encuentran
simbolos, narrativas, figuras emblematicas, lemas y celebraciones anuales.

i) Los valores compartidos. Se ubican en el segundo estrato de la cultura
organizacional. Estos valores son creencias profundamente arraigadas que

adquieren gran relevancia para los miembros de la organizacion y que influyen en
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sus patrones de conducta. Actian como explicaciones aceptadas y compartidas
por todos los empleados, que justifican y guian sus acciones. En muchas culturas
organizacionales, estos valores fueron inicialmente establecidos por los
fundadores de la organizacion, quienes los transmitieron a través del tiempo.

iii) Los supuestos basicos. Constituyen el nivel méas profundo y subyacente
de la cultura organizacional. Se trata de las creencias, percepciones, emociones y
suposiciones fundamentales que comparten los miembros de la organizacion.
Estos elementos intangibles e implicitos guian la forma en que se realizan las cosas
y, a menudo, se aceptan tacitamente dentro de la organizacion, sin necesidad de
explicitarlos.

Tipos de cultura organizacional

Segun investigadores como Calles et al. (32), se identifican diversos tipos
de cultura organizacional:

i) Cultura rutinaria. En este tipo de cultura organizacional, las decisiones
clave se concentran exclusivamente en el nivel directivo, adoptando una estructura
jerarquica piramidal. La atencién se centra principalmente en tareas cotidianas y
decisiones operativas a corto plazo, relegando a un segundo plano la planificacién
y toma de decisiones estratégicas a largo plazo. Los gerentes se encuentran
sobrecargados de trabajo y presionados por el tiempo, lo que los lleva a priorizar
la resolucion de asuntos urgentes, pero a menudo postergan aquellos que son mas
importantes y estratégicos para el futuro de la organizacion.

ii) Cultura burocratica. Esta cultura organizacional se caracteriza por una

actitud critica y censoria hacia los demas, buscando constantemente errores y

32



debilidades en el desempefio de los empleados. El exceso de control y supervision
ejercido sobre el personal provoca una disminucion en la eficiencia y rapidez en
el trabajo, ya que se fomenta una cultura del miedo al error. La estrategia adoptada
es rigida e inflexible, lo que dificulta la adaptabilidad y la innovacion. Ademas, la
toma de decisiones se ve afectada por prejuicios y sesgos, lo que puede llevar a
decisiones poco informadas o inadecuadas.

iii) Cultura sofiadora. En este tipo de cultura organizacional, es comdn que
no se implementen programas de mejora continua ni procesos de cambio. En lugar
de eso, se confia en la motivacion y el compromiso individual de los empleados
para superar la rutina y mejorar el desempefio, sin necesidad de realizar cambios
estructurales internos.

iv) Cultura flexible e innovadora. En este tipo de cultura organizacional,
todos los empleados tienen la oportunidad de crecer y desarrollarse
profesionalmente dentro de la organizacion. La cultura fomenta un sentido de
pertenencia y unidad, donde todos los miembros se sienten parte de un equipo
cohesionado. La participacion y disposicion de cada individuo son valoradas y
tomadas en cuenta. Ademas, los lideres promueven un ambiente de confianza,
tolerancia y aprendizaje, donde los errores son vistos como oportunidades para
adquirir conocimiento, mejorar y alcanzar el éxito.

Robbins et al. (33) por su lado, identifica varios tipos de cultura
organizacional, los cuales son:

i) Cultura tradicional y cultura participativa. Las organizaciones con

culturas tradicionales y conservadoras suelen adoptar estructuras burocraticas,
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caracterizadas por un enfoque autocratico y rigido. Por otro lado, las
organizaciones con culturas flexibles y adaptables tienden a adoptar estructuras
mas participativas e innovadoras, similares al modelo adhocrético, que se centra
en la creatividad y la adaptabilidad.

ii) Cultura conservadora y cultura adaptable. Algunas organizaciones se
caracterizan por su rigidez y conservadurismo, manteniendo ideas, valores,
costumbres y tradiciones inalterables a pesar de los cambios en el entorno. Por
otro lado, otras organizaciones son sumamente flexibles y tienen una cultura
adaptable que se revisa constantemente. Es importante destacar que, aunque el
cambio es esencial para el éxito a largo plazo, también es necesario un grado de
estabilidad. La adaptacion y el cambio garantizan la actualizacién vy
modernizacion, mientras que la estabilidad preserva la identidad de la
organizacion. Una organizaciéon prospera y crece en la medida en que logra
combinar la estabilidad con la adaptacion y el cambio. Tanto una organizacion
inestable y muy cambiante como una rigida e inmutable corren el riesgo de
desaparecer.

iii) Cultura fuerte y cultura débil. En una organizacion con una cultura
fuerte, los valores y virtudes compartidos ocupan un lugar central y se fomentan
activamente. Esto permite que los empleados disfruten de una mayor autonomia
para tomar decisiones y ser creativos en su trabajo, ya que la direccion confia en
que actuaran de acuerdo con los valores y principios de la organizacion. Por otro
lado, en una organizacion con una cultura débil, los empleados a menudo carecen

de direccion y orientacion clara, lo que los lleva a depender en exceso de la
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supervision y el control. Esto puede generar conflictos y un ambiente de trabajo
tenso y poco productivo.
Funciones de la cultura organizacional

Ochoa menciona que la cultura organizacional cumple con varias
funciones, entre ellas:

i) Funcion epistemoldgica. Debido a la habilidad de formarse de manera
conceptual y de convertirse simultdneamente en un tema de analisis dentro del
ambito organizacional. Esto facilita la comprension de cada uno de los procesos
gue ocurren, sus motivos, modos de manifestacion y puntos de vista.

i) Funcién de adaptacién. Vinculada con la habilidad de perdurar, en
sintonia con la mision o propdsito fundamental de las entidades organizacionales.

iii) Funcion legitimadora. Aptitud para demostrar y validar el proposito y
relevancia de la organizacion, con el fin de reforzar su operatividad. Otorga
significado y valor a las actividades diarias internas en las que los empleados estan
directamente involucrados.

iv) Funcién instrumental. Al ser una herramienta eficiente que respalda los
procesos Yy practicas de administracion y operacion organizacional, su efectividad
se garantiza con la participacién activa de los publicos internos. Esto se logra a
través del acuerdo y la negociacion sobre los objetivos planteados, los recursos a
emplear por la organizacion y las particularidades de los participantes implicados.

v) Funcion reguladora (de control). Se alinea con la conducta de los
integrantes del grupo y favorece la creacion de un entorno estable, arménico y

unido. La regulacion o supervision desde una perspectiva cultural esta
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profundamente ligada a las directrices o recomendaciones sobre lo que es
adecuado y necesario para un Optimo desempefio de las labores y para el
comportamiento social de las personas.

vi) Funcion motivadora. La motivacion se obtiene a través de la
implementacion de politicas y estrategias dinamicas, proactivas y estimulantes,
donde los miembros del grupo sientan que se les valora, que pueden participar
libremente y proponer mejoras cuando se sienten comprometidos e identificados
con la organizacion. La alineacion de los valores organizacionales con los valores
personales es un proceso crucial, ya que solo de esta manera es posible alcanzar
los objetivos que la entidad se propone.

vii) Funcion simbdlica. Se trata de la representacion social tanto de los
individuos como de la organizacién en su conjunto, concebida como un sistema
estructurado complejo e integral. Cada valor, cada forma de ser, y la manera de
producir o prestar servicios a la sociedad, se simbolizan a través de canales
formales e informales, asi como mediante el uso de los medios de comunicacion
o dispositivos disponibles para que la entidad se posicione en el ambito publico.
Teorias sobre la cultura organizacional

Entre las principales teorias que explican la cultura organizacional segln
Yopan et al. (29) y Gdngora et al. (35) destacan las siguientes:

i) Funcionalista. Afirma que, para que una entidad se mantenga
competitiva en el mercado, es fundamental atender las necesidades de los
empleados. De este modo, toda organizacion debe estructurarse mediante

procesos, politicas y normas.
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i) Estructuralista. Afirma que la cultura estd formada por sistemas
simbdlicos creados por la mente humana. En cuanto a la cultura organizacional,
las estructuras y procedimientos reflejan las caracteristicas y limitaciones de los
procesos cognitivos humanos. Las organizaciones son herramientas mediante las
cuales los participantes buscan alcanzar sus objetivos personales.

ii) Funcionalista-Estructuralista. Afirma que la cultura de la organizacién
estd en sintonia con la de la sociedad. No obstante, dentro de la organizacion es
posible desarrollar un sistema propio de valores e ideologias.

iii) Ecologista-Adaptacionista: Afirma que la organizacion tiene su propia
culturay, a su vez, interactua con la sociedad mediante esta. Ademas, los valores
de la sociedad pueden impactar la cultura de la organizacion.

iv) Historico — Disfuncionista: Afirma que las circunstancias externas que
rodean a la organizacion pueden provocar transformaciones en su cultura.

v) Cognoscitiva — Etnografica. Visualiza la cultura como un sistema de
conocimiento con normas para percibir, creer, evaluar y actuar. Cada persona debe
comportarse de manera aceptable dentro de los parametros sociales. La cultura
organizacional se fundamenta en el clima, el aprendizaje organizacional y la
consecucién de objetivos organizacionales.

vi) Simbdlica. Sostiene que la cultura es una creacion de la mente humana,
un sistema de significados y simbolos colectivos a través de los cuales las personas
interpretan sus experiencias y guian sus acciones. La cultura organizacional deriva

de la historia y la ideologia de los lideres predominantes. Las organizaciones son
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construcciones sociales intersubjetivas resultantes de la decodificacion continua
de las acciones e interacciones organizacionales por parte de sus integrantes.
Dimensiones de la cultura organizacional

“En cuanto a las dimensiones de la cultura organizacional segin Mena (36)
se consideran a las siguientes”:

Dimension 1. Cultura de servicio. Se centra en la orientacion hacia la
satisfaccion del cliente y la calidad del servicio ofrecido por la organizacién. En
esta dimension, los valores y normas promueven la empatia, la atencion al detalle
y el compromiso con las necesidades y expectativas de los usuarios. Fomentar una
cultura de servicio implica capacitar al personal para brindar experiencias
positivas y resolver problemas de manera eficaz y proactiva.

En el caso del personal de enfermeria, la cultura de servicio se manifiesta
en la atencion personalizada, la empatia, la proactividad y el compromiso con la
calidad de la atencion. Una cultura de servicio solida se caracteriza por la
orientacion hacia el paciente, la basqueda de la excelencia en el servicio y el
trabajo en conjunto para lograr resultados 6ptimos.

Dimension 2. Cultura de trabajo en equipo. Destaca la importancia de la
colaboracion y la cohesidn entre los miembros del personal. En esta dimension, se
valora la comunicacion abierta, la confianza mutua y la cooperacién para alcanzar
objetivos comunes. Promover una cultura de trabajo en equipo implica crear un
ambiente donde se fomente el intercambio de ideas, el apoyo entre colegas y la

sinergia en el desempefio de tareas conjuntas.
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En el contexto del personal de enfermeria, una cultura de trabajo en equipo
se traduce en la capacidad de los profesionales para coordinar sus esfuerzos,
compartir conocimientos y recursos, y resolver problemas de manera conjunta.
Los equipos de enfermeria que comparten una cultura de trabajo en equipo suelen
ser mas eficientes, innovadores y capaces de brindar una atencién mas integral a
los pacientes.

Dimension 3. Cultura de desarrollo profesional. Se enfoca en el
crecimiento continuo y la capacitacion de los empleados. En esta dimension, la
organizacion valora y apoya la formacion continua, el aprendizaje y el desarrollo
de habilidades. Fomentar una cultura de desarrollo profesional implica
proporcionar oportunidades de formacion, mentoria y promocién interna, con el
objetivo de mejorar las competencias y el rendimiento del personal a largo plazo.

En el caso del personal de enfermeria, una cultura de desarrollo profesional
se manifiesta en la oferta de programas de capacitacion, la promocién de la
investigacion y la innovacion, y el reconocimiento de los logros individuales y
colectivos. Una cultura de desarrollo profesional fomenta la motivacion, el
compromiso Y la retencion del talento en la organizacion.

De acuerdo a lo indicado por este primer autor, la cultura organizacional
es un marco de principios, pautas, tradiciones, convicciones, procedimientos,
intercambios y significados comunes entre los integrantes de una organizacion, lo
que la diferencia de otras, reforzando el sentido de pertenencia, cohesion y solidez

y por tanto la consideraremos como marco conceptual para este proyecto

39



Motivacion laboral
Definicion de motivacion laboral

Bohdrquez et al. (37) consideran que la motivacion laboral es el motor que
impulsa a los empleados a asumir sus responsabilidades laborales con entusiasmo
y compromiso, lo que conlleva orientacion, vigor y constancia en la consecucion
de objetivos.

Segun Pefia et al. (38) la motivacion laboral es el conjunto de factores que
afectan el comportamiento y la actitud de los trabajadores en el ambiente laboral.

Para Chiavenato (31) la motivacion laboral es el esfuerzo realizado por el
trabajador para cumplir los objetivos y metas de la organizacion.

Newstrom (39) manifiesta que la motivacion laboral es el conjunto de
impulsos internos y externos que llevan a un empleado a elegir un determinado
curso de accion. En un escenario ideal, estas acciones se orientan hacia la
consecucién de un objetivo organizacional.

En palabras de Tang et al. (40) la motivacion laboral se refiere al nivel de
entusiasmo y compromiso que un empleado muestra para realizar esfuerzos
sostenidos y alcanzar las metas de la organizacion. También se define como la
fuerza impulsora que energiza, dirige y canaliza el comportamiento del trabajador,
influyendo en su desempefio y productividad en el lugar de trabajo.

Carvalho et al. (41) establecieron que la motivacion laboral es el impulso
que lleva a los empleados a actuar, influyendo en la manera, direccién, intensidad

y persistencia de sus comportamientos 0 acciones.
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Sanchez (42) considera que la motivacion laboral es un proceso
psicoldgico fundamental, relacionado con las actitudes, percepciones,
personalidad y aprendizaje en relacion al trabajo y al cumplimiento de objetivos
dentro de la organizacion.

De acuerdo con Robbins et al. (33), la motivacion laboral se define como
la disposicion de los empleados para realizar grandes esfuerzos en direccion a los
objetivos organizacionales, influenciada por la capacidad de esos esfuerzos para
satisfacer alguna necesidad personal. En este contexto, una necesidad se refiere a
un estado interno que provoca que ciertos resultados sean percibidos como
deseables.

Segun Herzberg (43), la motivacion en el &mbito laboral se fundamenta en
la confianza, el sentido de responsabilidad y el deseo del empleado de involucrarse
en las decisiones y acciones de la organizacion.

Dessler (44) asume que la motivacién laboral es la medida en que los
trabajadores valoran su rendimiento en el trabajo, influenciado por su habilidad
para tomar decisiones, su creatividad, entusiasmo y la satisfaccion al alcanzar
objetivos, lo cual les permite lograr la autorrealizacion en su puesto.

En otras palabras, la motivacion laboral es el impulso que determina las
metas que los empleados desean alcanzar, cdémo planean lograrlo, el esfuerzo que
pondran en sus tareas y la perseverancia que mantendran hasta cumplir con todo

lo establecido.
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Caracteristicas de la motivacion laboral

Para Guerra y Godoy (45) la motivacion laboral presenta las siguientes
caracteristicas:

i) La fuerza motivacional surge de la necesidad de satisfacer ciertas
carencias. Esto genera un estado de tensién o desequilibrio que impulsa a la
persona a actuar para alcanzar una satisfaccion y restaurar el equilibrio.

ii) La satisfaccion de una necesidad puede desencadenar el deseo de cubrir
otras necesidades adicionales.

iii) La fuerza motivadora abarca tres elementos esenciales: primero la
orientacion hacia metas; segundo la intensidad puede fluctuar notablemente de
acuerdo a los anhelos personales; tercero puede ser prolongada, breve o presentar
una recurrencia esporadica.

iv) Puede ser externa, cuando depende de factores ambientales como el
dinero y la aprobacién social, o interna, si se relaciona con los intereses,
necesidades y respuestas propias del empleado.

v) El ciclo motivacional se describe en cinco etapas: estado de equilibrio,
surgimiento de un impulso o necesidad, estado de tensién y desequilibrio,
conducta dirigida a la satisfaccion de necesidades y la satisfaccion de la necesidad.
Factores que influyen en la motivacién laboral

Para Sanchez (42) y Guirado et al (46) entre los factores que influyen en

la motivacion laboral destacan los siguientes:
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i) Factores Externos. Provienen del entorno, ya sean colegas, supervisores,
o la propia organizacion. Su influencia puede ser indirecta, manifestandose de
forma consciente o inconsciente. Los mas importantes son:

a. Autonomia. Es el continuo anhelo de empleos mas significativos, que
brinden la oportunidad de manifestar creatividad, iniciativa y propuestas. A través
de ello, se persigue la realizacién personal y la trascendencia.

b. Retribucidén econdmica. Aunque es importante, a menudo se relega en
la jerarquia de prioridades debido a otras consideraciones de valor.

c. Ventajas sociales. Son ventajas que ayudan a crear ambientes de
bienestar y aumentan la satisfaccion.

d. Seguridad en entorno laboral. Relacionada con una menor probabilidad
de enfermar, sufrir accidentes, entre otros.

e. Desarrollo profesional y promocion. Es el deseo inherente de cada
empleado de desarrollarse tanto profesional como personalmente.

f. Estabilidad en el empleo. Debido a que la falta de seguridad que provoca
la inestabilidad laboral genera un alto nivel de estrés.

g. Prestigio profesional. Logro de niveles de éxito tanto dentro como fuera
de la organizacion.

h. Comunicacion. La informacion proporcionada por la organizacion, la
eficacia del feedback, la recepcion por parte de los empleados y la coherencia de
los mensajes son factores fundamentales para un ambiente de trabajo saludable y

eficiente.
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i. Estilo de liderazgo. Cuanto mas jerarquica es la estructura, menos
beneficiosa resulta para la organizacion.

ii) Factores internos. Se originan en la personalidad y emergen desde el
interior del empleado, entre los mas resaltantes tenemos:

a. Estados de animo. Que justifican la adopcién de comportamientos
basados en la tendencia a responder de una forma u otra.

b. Tendencia a la creatividad. Habilidad para actuar de manera
independiente y con confianza frente a los acontecimientos.

c. Situaciones de estrés. Habilidad para reaccionar de manera agil y atenta
frente a situaciones o eventos.

d. Afan de logro. Deseo y aspiracion de éxito.

Teorias sobre la motivacion laboral

Entre las teorias que explican cientificamente la motivacion laboral
destacan las siguientes:

i) La Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow. Este modelo
integral aborda las diversas necesidades humanas, desde las mas elementales hasta
las més sofisticadas. Comprende las necesidades primarias, como subsistencia y
proteccién, asi como las necesidades de crecimiento personal, que implican el
desarrollo y la plena expresion de uno mismo. La motivacion evoluciona
constantemente a medida que se aspira a colmar las necesidades en cada estrato
de esta jerarquia, brindando una comprension holistica de los impulsos

motivacionales en el contexto humano (47).
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i) La Teoria de los Dos Factores, denominada también Teoria de la
Motivacion-Higiene. La teoria de Herzberg establece una distincion clave entre
factores de motivacion y factores higiénicos en el ambito laboral. Los factores
motivadores, que incluyen el reconocimiento y los logros, son fundamentales para
generar satisfaccion y motivacion. Por otro lado, los factores higiénicos,
relacionados con el ambiente laboral y las politicas organizacionales, previenen la
insatisfaccion. Segun esta teoria, la presencia de factores motivadores es esencial
para fomentar una motivacion positiva en los empleados. Esto implica que,
ademas de abordar aspectos higiénicos, es crucial incorporar elementos que
inspiren logros y reconocimientos para crear un entorno laboral verdaderamente
estimulante (43).

iii) La Teoria de Expectativas de VVroom. Esta teoria revolucionaria en el
ambito de la psicologia organizacional sostiene que la motivacion individual se
basa en la expectativa de que el trabajo arduo genere resultados tangibles y, a su
vez, recompensas valoradas. La esencia de esta teoria radica en resaltar la
importancia de la conexién entre el esfuerzo invertido, el logro de objetivos
laborales y la percepcion de recompensas asociadas. En este enfoque, se reconoce
que la motivacion no solo depende de la cantidad de esfuerzo, sino también de la
conviccidn personal de que dicho esfuerzo redundara en un desempefio exitoso y
en gratificaciones subsiguientes (48).

iv) Teoria de las Tres Necesidades de McClelland. Esta teoria identifica
tres necesidades fundamentales en el entorno laboral: logro, afiliacion y poder. La

necesidad de logro se centra en el éxito, la asuncion de responsabilidades y la
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superacion de desafios para alcanzar objetivos. En el &mbito laboral, las personas
motivadas por el logro buscan constantemente mejorar, innovar y desarrollar
habilidades para resolver problemas de manera eficaz. La necesidad de poder
implica el deseo de influir, persuadir y liderar a otros para obtener reconocimiento.
En el trabajo, las personas que buscan el poder disfrutan liderando y siendo
consideradas importantes dentro de la organizacion. La necesidad de afiliacion se
refiere al deseo de conectarse con otros, formar parte de un grupo y establecer
relaciones significativas. En el entorno laboral, los colaboradores con esta
necesidad buscan ser parte de un equipo, evitar el aislamiento y sentirse valorados
por sus compafieros (49).

V) Teoria del Establecimiento de Metas de Locke. Segun esta teoria, la
motivacion y el esfuerzo de los empleados para cumplir con sus responsabilidades
dependen en gran medida del logro de metas claras y desafiantes. Los trabajadores
reconocen que la complejidad de una meta es directamente proporcional al
esfuerzo que estan dispuestos a invertir para alcanzarla. Para que los empleados
se esfuercen por alcanzar las metas, es fundamental que estas estén bien definidas
y sean alcanzables. EI modelo de Locke destaca varias caracteristicas que influyen
en la motivacion individual, entre ellas: Regular el esfuerzo para alcanzar las
metas; aumentar la persistencia ante los obstaculos; y dirigir la atencién hacia las
tareas y objetivos clave (50).

Ventajas que ofrece la motivacion laboral
Segun Chiavenato (31) entre las ventajas de mejorar la motivacion laboral

en una organizacion destacan las siguientes:
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i) Mayores niveles de productividad. La aplicacion de estrategias de
motivacion en el lugar de trabajo incentiva a los empleados a ser méas productivos
y alcanzar logros de mayor calidad.

i) Mas innovacion. La motivacion de los empleados a través de
recompensas y beneficios adicionales fomenta una cultura de innovacién y
creatividad. Cuando los empleados se sienten valorados y respaldados por su
organizacion, se sienten inspirados para superarse y alcanzar nuevas metas.

iii) Menores niveles de ausentismo. Los empleadores que reconocen el
valor de la motivacion en la gestion empresarial entienden que los lideres efectivos
obtienen los mejores resultados de sus equipos cuando los apoyan y los motivan,
en lugar de criticarlos. Cuando los gerentes y directivos demuestran interés
genuino por el bienestar y la carga laboral de su equipo, los niveles de absentismo
tienden a disminuir significativamente. Esto se debe a que los empleados se
sienten mas motivados, menos estresados y mas valorados en su trabajo.

iv) Menores niveles de rotacion de personal. La motivacion y los
beneficios para los empleados estan estrechamente relacionados y, en conjunto,
impulsan tasas de retencion de personal notablemente elevadas.

v) Gran reputacion y mayor reclutamiento para la organizacién. Las
organizaciones que dominan el arte de elevar la motivacion de sus empleados
suelen brindar experiencias laborales excepcionales y cuentan con una marca

empleadora sélida y atractiva.
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Dimensiones de la motivacion laboral
La motivacion laboral segln los estudios realizado por Carvalho et al. (41),
presenta las siguientes dimensiones:

Dimension 1. Motivacion intrinseca. Se refiere a aquella que surge del
interior del individuo, sin necesidad de recompensas externas. En el contexto
laboral, esta relacionada con el placer que se obtiene al realizar una tarea, el
sentido de logro, el desarrollo personal y la satisfaccion de necesidades
psicoldgicas como la autonomia y la competencia. Los empleados con alta
motivacion intrinseca suelen sentirse mas comprometidos con su trabajo,
muestran mayor creatividad e innovacién, y experimentan un mayor bienestar
psicoldgico.

Es cuando el personal de enfermeria encuentra su trabajo gratificante por
si mismo, disfrutando del proceso y del logro de sus objetivos. Esta dimension es
crucial porque promueve la autodeterminacion, el compromiso y el esfuerzo
continuo, lo que resulta en un desempefio de alta calidad sin la necesidad de
recompensas externas.

Dimensién 2. Motivacion extrinseca. Esta vinculada a factores externos al
individuo, como las recompensas materiales (salarios, bonos), los
reconocimientos sociales (elogios, promociones) o la evitacion de castigos. Estos
elementos actlan como incentivos para que las personas realicen determinadas
acciones.

En el entorno hospitalario, es esencial asegurar que el personal de

enfermeria se sienta valorado y recompensado adecuadamente por su trabajo. Este
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tipo de motivacion puede aumentar la satisfaccion laboral y la retencion de
empleados, incentivando un desemperio eficaz a traves de incentivos tangibles.

Dimension 3. Motivacién social. Se refiere al impulso que las personas
sienten para relacionarse con los demas, pertenecer a un grupo y sentirse
valorados. En el ambito laboral, esta dimension se manifiesta en la necesidad de
trabajar en equipo, de recibir feedback de los compafieros y superiores, y de
sentirse parte de una organizacion con un propdsito compartido. La motivacién
social juega un papel fundamental en la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y el bienestar psicolégico de los empleados.

Para el personal de enfermeria, trabajar en un entorno donde se valora la
colaboracion, el apoyo mutuo y el sentido de comunidad puede ser muy
motivador. Esta dimensién destaca la importancia de un clima laboral positivo y
cohesivo, donde las relaciones interpersonales fortalecen el compromiso y la
satisfaccion en el trabajo.

De acuerdo a lo indicado por este primer autor, la motivacién laboral es el
motor que impulsa a los empleados a asumir sus responsabilidades laborales con
entusiasmo y compromiso, lo que conlleva orientacion, vigor y constancia en la
consecucién de objetivos. Y por tanto la consideraremos como marco conceptual

para este proyecto.
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2.3.Formulacion de hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

HG. Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y
la motivacion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,

2025.

2.3.2. Hipotesis especificas

HE.:. Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y
la motivacion intrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
2025.

HE:. Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y
la motivacion extrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
2025.

HEs. Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y
la motivacion social en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
2025.

CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1.Método de investigacion

En el desarrollo de la investigacion se utilizan como principales métodos de

investigacion a los siguientes:
Deductivo-inductivo

El método deductivo consiste en extraer conclusiones a partir de determinadas
premisas generales. Mientras que el método inductivo consiste en realizar un anélisis de

casos particulares para a partir de ellos llegar a conclusiones generales (51).
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Estos métodos se utilizan para el planteamiento del problema y la construccion del

marco teorico del trabajo.
Analitico-Sintético

El método analitico consiste en realizar una descomposicién de un todo en sus partes
para realizar un adecuado analisis. En tanto en método sintético consiste en realizar una
reconstruccion de un todo a partir de sus partes realizando un resumen o exposicion de lo

mas esencial (51).

El método analitico se utiliza para la realizacion de la operacionalizacion de la
variable de estudio descomponiéndola en sus dimensiones e indicadores, mientras que el

método sintético se utiliza en la formulacién de interpretaciones y conclusiones.
Estadistico

El método estadistico sigue determinadas férmulas y operaciones para elaborar

resultados cuantitativos en funcion a una base de datos (51).

Este método se utiliza para elaborar los resultados de la variable de estudio en base a

la determinacion de frecuencias, porcentajes y niveles que se muestran en tablas y figuras.

3.2.Enfoque investigativo

La presente investigacion presenta un enfogque cuantitativo ya que sus resultados se

formularan haciendo uso de mediciones numeéricas y analisis estadistico (52).
3.3.Tipo de investigacion

Por su finalidad la investigacion es de tipo aplicada porque busca aplicar resultados
en un hospital y proponer mejoras practicas (52).

Por su nivel la investigacion es de tipo correlacional ya que recopila e interpreta datos
sobre las relaciones que existen entre las variables de estudio en base a la aplicacion de

determinados instrumentos de medicion a una determinada muestra (52).
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3.4.Disefio de la investigacion

La investigacion presenta un disefio correlacional de corte transversal. Los estudios
correlacionales tienen como finalidad conocer la relacion que existe entre dos 0 mas

variables en una muestra de estudio (52). Se representa mediante el siguiente esquema de

|
e

investigacion:

M r
V2
Donde:
M: Muestra

V1: Cultura organizacional
V2: Motivacién laboral
r: Relacion entre variables

3.5.Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

La poblacion estuvo conformada por los 200 profesionales de la salud que integran
el area de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025.
Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion
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Se incluird a todos los profesionales de la salud del area de enfermeria nombrados y
contratados que asisten a cumplir con regularidad sus labores en el Hospital Regional de
Tumbes y que voluntariamente aceptan participar del estudio.

Criterios de exclusion

Se excluiran a los profesionales de la salud del area de enfermeria nombrados o
contratados en condicion de licencia, que no presentan una asistencia continua a sus labores
en el Hospital Regional de Tumbes y que no acepten participar en el estudio.

Muestra

La muestra estuvo conformada por 100 profesionales de la salud que integraban el
area de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025.

Muestreo
El muestreo fue no probabilistico por conveniencia (52).
3.6.Variables y operacionalizaciéon
Variables
V1. Cultura organizacional

V. Motivacion laboral
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Operacionalizacion de las variables

Tabla 2. Operacionalizacion de variable cultura organizacional

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Escala
conceptual operacional medicion  valorativa
(Niveles -
rangos)
Para Robbins®® la La variable cultura  Culturade = Compromiso con la calidad
cultura organizacional organizacional servicio asistencial Ordinal Excelente
es un marco de cuenta con tres = Atencidn orientada al paciente [32-48]
Cultura principios, pautas, dimensiones: ) = Empatia y sensibilidad con los
organizacion tradiciones, cultura de servicio, ii) pacientes Regular
al convicciones, cultura de trabajo en = Comunicacion efectiva con los [16-31]
procedimientos, equipo, iii) cultura de pacientes
intercambios y desarrollo Culturade = Cooperacion con los compafieros de Deficiente
significados comunes profesional 'y su  trabajo en trabajo [0-15]
entre los integrantes de  medicion se dara equipo = Fortalecimiento del liderazgo
una organizacion, lo mediante » Predominio de una comunicacion
que la diferencia de cuestionario con asertiva
otras, reforzando el escala de Likert de = Toma de decisiones en conjunto
sentido de pertenencia, siempre (4), casi  Culturade =Oportunidades de capacitacion
cohesion y solidez. siempre (3), a veces  desarrollo  =Reconocimiento y valoracion del
(2), casi nunca (1) y  profesional  desempefio

nunca (0).

= Ambiente laboral saludable
= Buenas relaciones interpersonales
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Tabla 3. Operacionalizacion de variable motivacion laboral

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Escala
conceptual operacional medicion valorativa
(Niveles -
rangos)
Bohdrquez et al.¥” La variable  Motivacion = Satisfaccion con la labor profesional
consideran que la motivacion laboral intrinseca = Interés y disfrute en el trabajo Ordinal Excelente
motivacion laboral cuenta con  tres = Compromiso con el cumplimiento de [32-48]
Motivaci6 es el motor que dimensiones: ) metas
nlaboral impulsa a los motivacion = Iniciativa en el desarrollo de la labor Regular
empleados a asumir intrinseca, i) Motivacion = Conformidad con la remuneracion y [16-31]
sus motivacion extrinseca beneficios laborales
responsabilidades  extrinseca, iii) = Reconocimiento al buen desempefio Deficiente
laborales con motivacion social y = Oportunidades de ascenso [0-15]
entusiasmo y su medicion se dara = Adecuado ambiente laboral vy
compromiso, lo que mediante condiciones de trabajo
conlleva cuestionario con  Motivacion  =Calidad en las interacciones entre
orientacion, vigor y escala de Likert de social comparieros

constancia en la
consecucion de
objetivos.

siempre  (4), casi
siempre (3), a veces
(2), casi nunca (1) y
nunca (0).

= Apoyo por parte de la administracion

= Colaboracién y cohesion dentro del
equipo de trabajo

=Sentimiento de pertenencia e
integracion con la organizacion
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3.7.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1. Técnica
La técnica que se utilizara para la recoleccion de datos sera la encuesta
la cual consiste en la elaboracién de un conjunto de preguntas para obtener
informacién de las variables de estudio y de sus dimensiones (53).

3.7.2. Descripcion

Los instrumentos que se utilizara para la recoleccion de datos seran dos
cuestionarios los cuales se describe a continuacion:
Cuestionario para evaluar la cultura organizacional

Constara de 12 items referidos a la variable cultura organizacional,
correspondiendo a las dimensiones: cultura de servicio (items 1, 2, 3, 4), cultura
de trabajo en equipo (items 5, 6, 7, 8) y cultura de desarrollo profesional (items
9,10, 11y 12). Se utilizara la escala de Likert de siempre (4), casi siempre (3),
a veces (2), casi nunca (1) y nunca (0). Los niveles y rangos que se
determinaron seran tres: excelente [32-48], regular [16-31], deficiente [0-15].
La administracion sera individual y directa utilizando medios impresos.
Cuestionario para evaluar la motivacion laboral

Constard de 12 items referidos a la variable motivacion laboral,
correspondiendo a las dimensiones: motivacion intrinseca (items 1, 2, 3, 4),
motivacidn extrinseca (items 5, 6, 7, 8) y motivacion social (items 9, 10, 11y
12). Se utilizara la escala de Likert de siempre (4), casi siempre (3), a veces
(2), casi nunca (1) y nunca (0). Los niveles y rangos gue se determinaron seran
tres: excelente [32-48], regular [16-31], deficiente [0-15]. La administracién

sera individual y directa utilizando medios impresos.
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3.7.3. Validacion

La validacion de los instrumentos para evaluar la cultura organizacional
y la motivacion laboral se realizé mediante la prueba de juicio de expertos la
cual consistio en que cinco profesionales expertos en ciencias de la salud (4
profesionales con grado de maestria y 1 profesional con grado de doctorado)
determinaron aplicable el instrumento en base a los criterios de pertinencia,

relevancia y claridad.

3.7.4. Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos para evaluar la cultura
organizacional y la motivacién laboral se determind mediante la prueba
estadistica del alfa de Cronbach, el cual consiste en la aplicacion de los
instrumentos a una muestra piloto y a partir de ello determinar el grado de
fiabilidad de los cuestionarios.

Variable 1: Cultura organizacional
Coeficiente de Alfa de Cronbach

o =0.848
El instrumento es confiable

Variable 2: Motivacion laboral
Coeficiente de Alfa de Cronbach

a=0.819

El instrumento es confiable

3.8.Procesamiento y analisis de datos

Plan de procesamiento
El desarrollo del plan de procesamiento incluyd la realizacién de los

siguientes procedimientos:
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i) Solicitar el permiso al director del Hospital Regional de Tumbes para la
aplicacion de los cuestionarios a los profesionales de la salud del area de enfermeria.

i) Realizar una reunion con los profesionales de la salud del area de
enfermeria para darles las indicaciones sobre el llenado de los cuestionarios.

iii) Aplicar los cuestionarios a los profesionales de la salud del area de

enfermeria y en base a ello elaborar la base de datos.

Anélisis de datos

El anélisis de datos se realizara en primer lugar utilizando las técnicas de la
estadistica descriptiva la cual permitird: i) la elaboracion de la base de datos
utilizando para ello el programa Excel, ii) la construccion y descripcion de tablas y
figuras en base a la determinacidn de frecuencias y porcentajes, iii) la descripcion
de resultados en funcion a los niveles encontrados en la variable y sus
dimensiones®*.

En segundo lugar se usaron técnicas de la estadistica inferencial la cual
permitio: i) realizar la prueba de normalidad utilizando Kolmogorov-Smirnov, ii)
al obtener que los datos no siguen una distribucion normal se utiliz6 la prueba no

paramétrica del Rho de Spearman iii) (54).

3.9.Aspectos éticos

La investigacion se desarrollo en base a las siguientes consideraciones
éticas: i) permiso institucional por parte del director del Hospital Regional de
Tumbes para la realizacion de la investigacion, ii) consentimiento informado de
parte de los participantes en la investigacion, iii) respeto a la normas y lineamientos
rigurosos de la investigacion cientifica como los derechos de autor y las reglas de

investigacion proporcionados por la universidad y la comunidad cientifica.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1.Resultados

4.1.1. Anadlisis descriptivo de resultados

Tabla 1. Cultura organizacional y la motivacion laboral en el personal de enfermeria del
Hospital Regional de Tumbes, 2025.

Cultura organizacional Motivacion laboral
N° % N° %
Excelente 17 17.0% 32 32.0%
Regular 74 74.0% 67 67.0%
Deficiente 9 9.0% 1 1.0%
Total 100 100.0% 100 100.0%

En la tabla 1 se presenta el resultado de la cultura organizacional y la motivacion laboral
en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025. Se observa un 74
% de cultura organizacional regular, un 17% de cultura organizacional excelente y 9% de
cultura organizacional deficiente, 67% de motivacion laboral regular, 32% de motivacién

excelente, 1% de motivacion deficiente.

Figural. Cultura organizacional y la motivacion laboral en el personal de
enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025.
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En cuanto a la cultura organizacional y la motivacion intrinseca, observamos que el
personal de enfermeria identifica una cultura organizacional regular (74 %), y una
motivacion laboral regular (67%) en el Hospital Regional de Tumbes, 2025.

Tabla 2. Cultura organizacional y la motivacion intrinseca en el personal de enfermeria
del Hospital Regional de Tumbes, 2025.

Cultura organizacional Motivacion intrinseca
Excelente 17 17.0% 94 94.0%
Regular 74 74.0% 5 5.0%
Deficiente 9 9.0% 1 1.0%
Total 100 100.0% 100 100.0%

En la tabla 2 se presenta el resultado de la cultura organizacional y la motivacion
intrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025. Se
observa un 74 % de cultura organizacional regular, un 17% de cultura organizacional
excelente y 9% de cultura organizacional deficiente, 94% de motivacion intrinseca
excelente, 5% de motivacion intrinseca regular, 1% de motivacion excelente, 1% de

motivacion intrinseca deficiente.

Figura2. Cultura organizacional y la motivacion intrinseca en el personal de

enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025.
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En cuanto a la cultura organizacional y la motivacion intrinseca, observamos que el
personal de enfermeria manifiesta mayormente una cultura organizacional regular (74 %),

y una motivacion intrinseca excelente (94%) en el Hospital Regional de Tumbes, 2025.

Tabla 3. Cultura organizacional y la motivacion extrinseca en el personal de enfermeria
del Hospital Regional de Tumbes, 2025.

Cultura organizacional Motivacion extrinseca

Excelente 17 17.0% 8 8.0%

Regular 74 74.0% 54 54.0%
Deficiente 9 9.0% 38 38.0%
Total 100 100.0% 100 100.0%

En la tabla 3 se presenta el resultado de la cultura organizacional y la motivacion
extrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025. Se
observa un 74 % de cultura organizacional regular, un 17% de cultura organizacional
excelente y 9% de cultura organizacional deficiente, 54% de motivacion extrinseca
regular, 38% de motivacion extrinseca deficiente, 8% de motivacion extrinseca

excelente.

Figura 3. Cultura organizacional y la motivacién extrinseca en el personal de

enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025.
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En cuanto a la cultura organizacional y la motivacion extrinseca, observamos que el
personal de enfermeria manifiesta mayormente una cultura organizacional regular (74 %),

y una motivacion extrinseca regular (54%) en el Hospital Regional de Tumbes, 2025.

Tabla 4. Cultura organizacional y la motivacion social en el personal de enfermeria del
Hospital Regional de Tumbes, 2025.

Cultura organizacional Motivacion social
Excelente 17 17.0% 26 26.0%
Regular 74 74.0% 67 67.0%
Deficiente 9 9.0% 7 7.0%
Total 100 100.0% 100 100.0%

En la tabla 3 se presenta el resultado de la cultura organizacional y la motivacién social
en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025. Se observa un 74
% de cultura organizacional regular, un 17% de cultura organizacional excelente y 9% de
cultura organizacional deficiente, 67% de motivacién social regular, 26 % de motivacién

social excelente, 7 % de motivacién social deficiente.

Figura 4. Cultura organizacional y la motivacion social en el personal de enfermeria

del Hospital Regional de Tumbes, 2025.
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En cuanto a la cultura organizacional y la motivacion social, observamos que el personal
de enfermeria manifiesta mayormente una cultura organizacional regular (74 %), y una

motivacidn social regular (67%) en el Hospital Regional de Tumbes, 2025.
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4.1.2. Prueba de hipotesis

Hipétesis general

Ho. No existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025.
Hi. Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025.

Tabla 5. Prueba de hipotesis Aplicacion de la Rho de Spearman para determinar si existe
una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Tumbes, 2025.

Prueba estadistica

Cultura

izaci Sig. N.° de
motwacion tahorl (ilateral) casos validos
Rho de Spearman 387** 0.000 100

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion:

En esta tabla se presenta el resultado de la aplicacion de la Rho de Spearman para
determinar si existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y
la motivacion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
2025. Se observa que la significancia bilateral es menor a 0,05 (p< 0,05) por lo tanto, si

existe una relacion directa y significativa.

Hipotesis especifica 1:

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la
motivacién intrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
2025.

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la
motivacion intrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
2025.
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Tabla 6. Prueba de hipétesis Aplicacion de la Rho de Spearman para determinar si existe
una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la
motivacion intrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Tumbes, 2025.

Prueba estadistica

Cultura organizacional Valor Sig. N.° de
y Motivacion intrinseca (bilateral) casos validos
Rho de Spearman ,202 0.044 100

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion:

En esta tabla se presenta el resultado de la aplicacion de la Rho de Spearman para
determinar si existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y
la motivacidn intrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
2025. Se observa que la significancia bilateral es menor a 0,05 (p< 0,05) por lo tanto, si

existe una relacion directa y significativa.

Hipétesis especifica 2:

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la
motivacidn extrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
2025.

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la
motivacion extrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
2025.
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Tabla 7. Prueba de hipotesis Aplicacion de la Rho de Spearman para determinar si existe
una relacién directa y significativa entre la cultura organizacional y la
motivacion extrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Tumbes, 2025.

Prueba estadistica

Cultura organizacional y Valor Sig. N.° de
Motivacion extrinseca (bilateral) casos validos
,335** 0.001 100

Rho de Spearman
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion:

En esta tabla se presenta el resultado de la aplicacion de la Rho de Spearman para
determinar si existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y
la motivacion extrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
2025. Se observa que la significancia bilateral es menor a 0,05 (p< 0,05) por lo tanto, si

existe una relacion directa y significativa.

Hipotesis especifica 3:

Ho: No existe existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y
la motivacion social en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025.

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la

motivacidn social en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025.

Tabla 8. Prueba de hipdtesis Aplicacion de la Rho de Spearman para determinar si existe
una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la
motivacion social en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes,
2025.

Prueba estadistica

Cultura organizacional y Valor Sig. N.° de
Motivacién social (bilateral) casos validos
,463** 0.000 100

Rho de Spearman
** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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En esta tabla se presenta el resultado de la aplicacion de la Rho de Spearman para
determinar si existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y
la motivacion social en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025.
Se observa que la significancia bilateral es menor a 0,05 (p< 0,05) por lo tanto, si existe
una relacion directa.

4.1.3. Discusién de resultados

El proposito principal del presente estudio fue determinar la relacion entre Cultura
organizacional y la motivacion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional
de Tumbes, 2025, la investigacion siguié un enfoque cuantitativo, un disefio
correlacional, la muestra estaba conformada por 100 profesionales de enfermeria,
utilizando como instrumento el cuestionario para ambas variables; después de un analisis

critico de los resultados de la presente investigacion, se obtuvo lo siguiente:

Los resultados obtenidos del estudio de investigacion se observa que de 100 profesionales
de enfermeria del hospital regional a los que se le aplico la encuesta, se concluyd que un
74 % de cultura organizacional fue regular, un 17% de cultura organizacional fue
excelente y 9% de cultura organizacional fue deficiente, 67% de motivacion laboral fue
regular, 32% de motivacion fue excelente, 1% de motivacion fue deficiente, por lo tanto
se lleg6 a concluir que el hospital presenta una cultura organizacional regular y una

motivacion laboral regular por parte de los profesionales de enfermeria que laboran en él.

Estos resultados son similares a los obtenidos por Atmiyati y Aini (57), en su trabajo de
investigacion tuvieron como objetivo examinar los efectos de la motivacion laboral y la
cultura organizacional en el desempefio de los empleados en el Hospital Dr. Achmad
Diponegoro, Indonesia. La investigacion siguié un enfoque cuantitativo, un disefio
correlacional, trabajé con una muestra conformada por 137 empleados de la salud,
utilizando como instrumentos un cuestionario para evaluar la motivacién laboral y otro
para evaluar la cultura organizacional. Llegaron a concluir que el hospital desempefia un
papel crucial en el fomento y preservacion de la salud publica. En la prestacion de
servicios hospitalarios, los empleados son fundamentales para lograr resultados exitosos,
sin embargo, algunos empleados pueden experimentar una disminucion en su motivacién
laboral debido a cambios en el entorno. De acuerdo con los hallazgos, existe una relacion
positiva entre la motivacion laboral y la cultura organizacional con el rendimiento de los

empleados del sector salud.
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De misma manera se encuentran resultados parecidos a los de Pauliené et al. (56) en su
trabajo de investigacion tuvieron como objetivo examinar el impacto de la cultura
organizacional de las instituciones médicas lituanas en la motivacion de los empleados y
el agotamiento profesional. La investigacion siguid un enfoque cuantitativo, un disefio
correlacional, contd con una muestra de 235 trabajadores de la salud, empleando como
instrumentos un cuestionario para evaluar la cultura organizacional y otro para evaluar la
motivacion y el agotamiento profesional de los trabajadores de la salud. Concluyeron que
los hallazgos mostraron diversas asociaciones estadisticas entre la cultura organizacional
y factores como la motivacion laboral, la sobrecarga laboral, la limitacion de
oportunidades de crecimiento y la negligencia en el desempefio, afectando a médicos,
enfermeras y personal administrativo de manera distinta. En concreto, se encontrd que la
cultura organizacional impacta de manera significativa en la motivacion laboral, la
sobrecarga laboral y las limitaciones para el desarrollo profesional los trabajadores de la
salud.

Al igual que Galvis (12), en su investigacion tuvo como objetivo describir las conexiones
que hay entre la cultura organizacional y la motivacién de los trabajadores de un Centro
de Salud Mental de Colombia. La investigacion siguié un enfoque cuantitativo, un disefio
descriptivo, cont6é con una muestra de 38 trabajadores de la salud y como instrumento se
utilizé un cuestionario. Lleg6 a concluir que existe una cultura organizacional reforzada
debido a que los trabajadores de la salud emplean conductas que demuestran su
aceptacién de las normas y valores, los cuales, al alinearse con sus motivaciones internas
y externas, se manifiestan de manera natural y espontanea.

En cuanto a la hipotesis general de esta investigacion indica que existe una relacion
directa y significativa entre cultura organizacional y motivacién laboral mediante la
prueba Rho de Spearman con una significancia bilateral de 0.000 menor a 0,05 (p< 0,05),
por su parte en el estudio de Cruzalegui (62), da a conocer que la hipdtesis general cultura
organizacional y motivacion laboral en el sector de droguerias de San Martin de Porres,
Lima, existe una relacion directa y positiva los resultados obtenidos mediante la prueba
Rho de Spearman se determind, una significancia bilateral de 0.000 menor a 0,05 (p<
0,05). Por otro lado el estudio de Pérez (61), da a conocer en la hipétesis general que
existe una relacion directa, aunque baja, pero estadisticamente significativa entre la
cultura organizacional y la motivacion laboral, de acuerdo con los resultados, mediante
la prueba Rho de Spearman se obtuvo una significancia de 0,000. Por lo tanto, mejorar

la cultura organizacional podria tener un impacto positivo, aunque moderado, en la
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motivacion laboral del personal de salud, A su vez en la investigacion de Fernandez et al.
(14), en su hipdtesis general concluyo que existe una relacion directa, moderada y
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral mediante la Rho de
Spearman con una significancia de 0.000 menor a 0.05. En un 90% la cultura
organizacional presentdé un nivel malo, en tanto el desempefio laboral en un 91.7%
presentd un nivel bajo.

En cuanto a la hipdtesis especifica 1 de esta investigacion indica que existe una relacion
directa y significativa entre cultura organizacional y motivacion intrinseca mediante la
prueba Rho de Spearman con una significancia bilateral de 0.044 menor a 0,05 (p< 0,05),
por su parte en el estudio de Cruzalegui (62), da a conocer que la hip6tesis especifica 1
implicacion de la cultura organizacional y motivacion laboral en el sector de droguerias
de San Martin de Porres, Lima, existe una relacion directa y positiva los resultados
obtenidos mediante la prueba Rho de Spearman se determind, una significancia bilateral
de 0.000 menor a 0,05 (p< 0,05). Por otro lado la investigacion de Fernandez et al. (14),
en su hipotesis especifica 1 concluyo que existe una relacion directa, moderada y
significativa entre involucramiento organizacional y el desempefio laboral mediante la

Rho de Spearman con una significancia de 0.004 menor a 0.05

En cuanto a la hipotesis especifica 2 de esta investigacion indica que existe una relacion
directa y significativa entre cultura organizacional y motivacion extrinseca mediante la
prueba Rho de Spearman con una significancia bilateral de 0.001 menor a 0,05 (p< 0,05),
por su parte en el estudio de Cruzalegui (62), da a conocer que la hip6tesis especifica 2
consistencia de la cultura organizacional y motivacion laboral en el sector de droguerias
de San Martin de Porres, Lima, existe una relacion directa y positiva los resultados
obtenidos mediante la prueba Rho de Spearman se determind, una significancia bilateral
de 0.000 menor a 0,05 (p< 0,05). Por otro lado la investigacion de Fernandez et al. (14),
en su hipdtesis especifica 2 concluyo que existe una relacion directa, moderada y
significativa entre consistencia organizacional y el desempefio laboral mediante la Rho

de Spearman con una significancia de 0.000 menor a 0.05

En cuanto a la hipdtesis especifica 3 de esta investigacion indica que existe una relacion
directay significativa entre cultura organizacional y motivacion social mediante la prueba
Rho de Spearman con una significancia bilateral de 0.000 menor a 0,05 (p< 0,05), por su

parte en el estudio de Cruzalegui (62), da a conocer que la hipdtesis especifica 3
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adaptabilidad de la cultura organizacional y motivacion laboral en el sector de droguerias
de San Martin de Porres, Lima, existe una relacion directa y positiva los resultados
obtenidos mediante la prueba Rho de Spearman se determind, una significancia bilateral
de 0.000 menor a 0,05 (p< 0,05). ). Por otro lado la investigacion de Fernandez et al. (14),
en su hipdtesis especifica 3 concluyo que existe una relacion directa, moderada y
significativa entre adaptabilidad organizacional y el desempefio laboral mediante la Rho
de Spearman con una significancia de 0.000 menor a 0.05
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.Conclusiones

Conclusion general:

Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la motivacion
laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025, mediante la
prueba Rho de Spearman con una significancia bilateral de 0.000 menor a 0,05 (p< 0,05).
Se concluye que de los 100 profesionales encuestados, se determina una cultura

organizacional regular y una motivacion laboral regular.
Conclusion especifica 1:

Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la motivacion
intrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025, mediante
la prueba Rho de Spearman con una significancia bilateral de 0.044 menor a 0,05 (p<
0,05). Se concluye que de los 100 profesionales encuestados, se determina una cultura

organizacional regular y una motivacion intrinseca regular.
Conclusion especifica 2:

Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la motivacion
extrinseca en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025, mediante
la prueba Rho de Spearman con una significancia bilateral de 0.001 menor a 0,05 (p<
0,05). Se concluye que de los 100 profesionales encuestados, se determina una cultura

organizacional regular y una motivacion extrinseca regular.
Conclusion especifica 3:

Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la motivacion
social en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025, mediante la
prueba Rho de Spearman con una significancia bilateral de 0.000 menor a 0,05 (p< 0,05).
Se concluye que de los 100 profesionales encuestados, se determina una cultura

organizacional regular y una motivacion social regular.
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5.2.Recomendaciones

= Disefiar planes de accion orientados a optimizar los factores criticos que influyen
en el desempefio organizacional, fortaleciendo al mismo tiempo los elementos
positivos, con el fin de lograr una gestion eficiente que impulse y motive a todos
los colaboradores.

®= Implementar estrategias para instaurar un entorno cultural positivo que impacte
en la labor del personal de salud y, por ende, en su rendimiento individual y en la
efectividad de la organizacion, lo que finalmente se ve reflejado en los resultados
obtenidos.

= Elaborar programas de formacion continua, impulsar el trabajo en equipo y la
colaboracidn, fortalecer la comunicacion interna, implementar iniciativas de
motivacién y reconocimiento laboral, y potenciar las habilidades de liderazgo en

el personal directivo y en las jefaturas.

= Acciones formativas orientadas a fortalecer las competencias de liderazgo del
personal directivo y de las jefaturas, de modo que repercutan positivamente en la
gestién y conduccion del area, permitiendo asi alcanzar las metas planteadas para
cada servicio del Hospital Regional de Tumbes con una perspectiva de largo
plazo.

= Se sugiere, ademas, difundir y comunicar de manera activa las metas, objetivos y
la vision de la seccion del Hospital Regional de Tumbes analizado, ya que esto
resulta fundamental para generar conciencia e interiorizar dichas directrices como
parte de la identidad de esta dependencia.

= Del mismo modo, es importante establecer objetivos transversales y sostenidos en
el tiempo que trasciendan el frecuente recambio de autoridades, considerado uno

de los principales obstaculos para consolidar una cultura organizacional adecuada.
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ANEXQOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: Cultura organizacional y motivacion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025

cultura

organizacional y la
motivacion laboral
en el personal de
enfermeria del
Hospital Regional
de Tumbes, 2025?

Especificos

PE1. (Cual es el
tipo de relacion
entre la cultura
organizacional y la
motivacion

intrinseca en el
personal de
enfermeria del

existe entre la cultura
organizacional y la
motivacion laboral en
el  personal de
enfermeria del
Hospital Regional de
Tumbes, 2025.

Especificos

OEL1. Determinar qué
tipo de relacion
existe entre la cultura
organizacional y la
motivacion intrinseca
en el personal de
enfermeria del

significativa entre la
cultura
organizacional y la

motivacion laboral
en el personal de
enfermeria del

Hospital Regional de
Tumbes, 2025.

Especificas
HE:  Existe una
relacién directa y

significativa entre la
cultura
organizacional y la

motivacion
intrinseca en el
personal de

Dimensiones

e Cultura de servicio

e Cultura de trabajo en

equipo

e Cultura de desarrollo

profesional

V2. Motivacion laboral

e Motivacion intrinseca
e Motivacion extrinseca

e Motivacion social

Formulacion del Objetivos Hipotesis Variables Disefio metodoldgico
problema
General General General Tipo de investigacion
. . . . . V1. Cultura Por su finalidad: basica
PG. (Cual es el tipo | OG. Determinar qué | HG. Existe una organizacional Por su nivel: relacional
de relacién entre la | tipo  de  relacién | relacion directa 'y '

Metodo y disefio de la investigacion

Métodos

Deductivo-inductivo
Se utilizan para el planteamiento del problema
y la construccién del marco tedrico del trabajo.

Analitico-Sintético

El método analitico se utiliza para la
realizacién de la operacionalizacion de la
variable de estudio, mientras que el método
sintético se utiliza en la formulacion de
interpretaciones y conclusiones.

Estadistico
Este método se utiliza para elaborar los
resultados de la variable de estudio en base a

83




Hospital Regional
de Tumbes, 2025?

PE2. (Cual es el
tipo de relacion
entre la cultura
organizacional y la

motivacion

extrinseca en el
personal de
enfermeria del

Hospital Regional
de Tumbes, 2025?

PEs. (Cual es el
tipo de relacion
entre la cultura
organizacional y la
motivacion  social
en el personal de
enfermeria del
Hospital Regional
de Tumbes, 2025?

Hospital Regional de
Tumbes, 2025.

OE2. Determinar
qué tipo de relacién
existe entre la cultura
organizacional y la

motivacion

extrinseca en el
personal de
enfermeria del

Hospital Regional de
Tumbes, 2025.

OE3. Determinar que
tipo de relacion
existe entre la cultura
organizacional y la
motivacion social en
el personal  de
enfermeria del
Hospital Regional de
Tumbes, 2025.

enfermeria del
Hospital Regional de
Tumbes, 2025.

HE.. Existe una
relacion directa y
significativa entre la
cultura

organizacional y la

motivacion

extrinseca en el
personal de
enfermeria del

Hospital Regional de
Tumbes, 2025.

HEs. Existe una
relacion directa y
significativa entre la
cultura
organizacional y la
motivacion social en
el personal  de
enfermeria del
Hospital Regional de
Tumbes, 2025.

la determinacion de frecuencias, porcentajes y
niveles que se muestran en tablas y figuras.

Disefio de investigacion

La investigacion presenta un disefio
correlacional de corte transversal. Se
representa mediante el siguiente esquema de
investigacion:

M r
N
Donde:
M: Muestra

V1: Cultura organizacional
V2: Motivacion laboral
r: Relacién entre variables

Poblacion y muestra

La poblacion estard conformada por los 100
profesionales de la salud que integran el area
de enfermeria del Hospital Regional de
Tumbes, 2025.

La muestra serd censal y estard conformada
por los 100 profesionales de la salud que
integran el area de enfermeria del Hospital
Regional de Tumbes, 2025.
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Anexo 2: Instrumentos

Instrumento 1: Cuestionario para evaluar la cultura organizacional

Estimado profesional de la salud

Agradezco anticipadamente por su colaboracion

Instrucciones: Responda las interrogantes de manera sincera segun corresponda. Marque con

una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

- Si no ocurre, marca la alternativa Nunca
- Si ocurre muy poco, marca la alternativa Casi nunca
- Si ocurre algunas veces, marca la alternativa A veces

- Si ocurre muchas veces, marca la alternativa Casi siempre

- Si ocurre continuamente, marca la alternativa Siempre

N.°

items

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

Dimension 1: Cultura de servicio

¢Considera que el personal que
labora en el hospital se siente
comprometido con el logro de la
calidad asistencial?

¢Percibe que en el hospital se
prioriza por sobre todo la atencion
orientada al paciente?

¢Percibe que el personal que
labora en el hospital muestra
empatia y sensibilidad con los
pacientes?

¢Percibe que el personal que
labora en el hospital establece una
comunicacion efectiva con los
pacientes?

Dimensidn 2: Cultura de trabajo en equipo

¢Considera que en hospital

5 | predomina la cooperacion entre
comparieros de trabajo?
6 ¢En el hospital se promueve el

fortalecimiento del liderazgo?
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¢En el hospital predomina la

7 | comunicacion  asertiva  entre
comparieros de labores?
g ¢En el hospital se toma las

decisiones en conjunto?

Dimensidn 3: Cultura de desarrollo profesional

¢El hospital brinda oportunidades

9 |de capacitacion?
¢En el hospital se reconoce y
10 | valora el buen desempefio?
1 ¢En el hospital predomina un
ambiente laboral saludable?
¢En el hospital predomina las
12 | buenas relaciones

interpersonales?
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Instrumento 2: Cuestionario para evaluar la motivacion laboral

Estimado profesional de la salud

Agradezco anticipadamente por su colaboracion

Instrucciones: Responda las interrogantes de manera sincera segun corresponda. Marque con

una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

- Sino ocurre, marca la alternativa Nunca

- Si ocurre muy poco, marca la alternativa Casi nunca
- Si ocurre algunas veces, marca la alternativa A veces

- Si ocurre muchas veces, marca la alternativa Casi siempre

- Si ocurre continuamente, marca la alternativa Siempre

N.° items

Nunca

Casi
nunca

Veces

Casi
siempre

Siempre

Dimension 1: Motivacion intrinseca

¢ Te sientes satisfecho con la labor

1 profesional que realizas?

) ¢Desarrollas tu labor con interés,
disfrutando de tu trabajo?

3 ¢ Te comprometes con el logro de
metas laborales?

4 ¢Muestras  iniciativa en el
desarrollo de tu labor?

Dimension 2: Motivacién extrinseca

¢ Te sientes conforme con la
5 | remuneracion y los beneficios
laborales que recibes?

¢Sientes que hay un adecuado
6 | reconocimiento a tu buen
desempefio?

¢Percibes que se te brinda las
7 | suficientes  oportunidades de
ascenso?

¢Desarrollas tus funciones en un
adecuado ambiente laboral que te
ofrece buenas condiciones de
trabajo?
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Dimension 3: Motivacién social

¢Cuidas la calidad de tus
9 | interacciones que estableces con
tus compafieros de trabajo?

¢Sientes apoyo a tu labor por parte

10 1 de Ia administracién del hospital?

¢Percibes que predomina la
11 | colaboracion y cohesion dentro de
tu equipo de trabajo?

¢Cumples tus labores con un
12 | sentimiento de pertenencia e
integracion con la organizacion?
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Anexo 3: Validez del Instrumento
CARTA DE PRESENTACION

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa de Gestion en salud requiero validar los
instrumentos a fin de recoger la informacidn necesaria para desarrollar mi investigacion, con
la cual optaré el grado de maestro. El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “Cultura
organizacional y motivacién laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Tumbes, 2025 y, debido a que es imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestion.
El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

= (Carta de presentacion

= Matriz de consistencia (anexo 1)

= Matriz de operacionalizacion de las variables

= Certificado de validez de contenido de los instrumentos

= |nstrumentos de recoleccién de datos
Expresandole los sentimientos de respeto y consideracién, me despido de usted, no sin antes

agradecer por la atencion que dispense a la presente. Atentamente,

pr—

/ Brgpetoi>

i e "

Torres Canales, Diana Veronica
DNI 74174701
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Matriz de operacionalizacion de variables

Variable 1: Cultura organizacional

Definicion operacional: La variable cultura organizacional cuenta con tres dimensiones: i) cultura de servicio, ii) cultura de trabajo en equipo, iii) cultura de

desarrollo profesional y su medicidn se dara mediante cuestionario con escala de Likert de siempre (4), casi siempre (3), a veces (2), casi nunca (1) y nunca (0).

Dimensiones Definicion Definicion Indicadores Escalade Escala valorativa
conceptual operacional medicion (niveles o
rangos)
Cultura de Para Robbins® la cultura La variable cultura = Compromiso con la calidad asistencial
servicio organizacional es un marco de organizacional cuenta con tres . Atencion orientada al paciente
principios, pautas, tra_dlglones, pllmensmnes: L » Empatia y sensibilidad con los pacientes
convicciones, procedimientos, i) cultura de servicio, ii) cultura L . .
intercambios y significados de trabajo en equipo, iii) cultura " Comunicacion efectiva con los pacientes
comunes entre los integrantes de  de desarrollo profesional y su Excelente
Culturade  una organizacion, lo que la medicion se darda mediante " Cooperacion con los compafieros de trabajo [32-48]
trabajoen  diferencia de otras, reforzando el  cuestionario con escala de Likert = Fortalecimiento del liderazgo
equipo sentiqlo de pertenencia, cohesion de siempre (4), ca}si siempre (3), = Predominio de una comunicacién asertiva Regular [16-
y solidez a veces (2), casi nunca (1) y = Toma de decisiones en conjunto Ordinal 31]
nunca (0).
Cultura de = Oportunidades de capacitacion Deficiente
desarrollo = Reconocimiento y valoracion del desempefio [0-15]
profesional = Ambiente laboral saludable

= Buenas relaciones interpersonales
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Variable 2: Motivacién laboral
Definicion operacional: La variable motivacion laboral cuenta con tres dimensiones: i) motivacion intrinseca, ii) motivacion extrinseca, iii) motivacion social

y su medicidon se dard mediante cuestionario con escala de Likert de siempre (4), casi siempre (3), a veces (2), casi nunca (1) y nunca (0).

Dimensiones Definicion Definicion Indicadores Escala de Escala valorativa
conceptual operacional medicién  (niveles o rangos)
Motivacion ~ Bohérquez et al.¥* La variable motivacion = Satisfaccion con la labor profesional
intrinseca consideran que la laboral cuenta con tres = Interés y disfrute en el trabajo Ordinal
motivacion laboral es el  dimensiones: = Compromiso con el cumplimiento de metas
motor que impulsa a los i) motivacion intrinseca, = Iniciativa en el desarrollo de la labor
empleados a asumir sus ii) motivacion extrinseca,
responsabilidades iii) motivacion social y su
Motivacién  laborales con medicion se dard mediante = Conformidad con la remuneracion y
extrinseca  entusiasmo y cuestionario con escala de = beneficios laborales
compromiso, lo que Likert de siempre (4), casi = Reconocimiento al buen desempefio
conlleva  orientacién, siempre (3), a veces (2), = Oportunidades de ascenso Excelente [32-48]
vigor y constancia en la casi nunca (1) y nunca (0). = Adecuado ambiente laboral y condiciones
consecucion de = de trabajo Regular [16-31]
objetivos.
Motivacion Deficiente [0-15]
social = Calidad en las interacciones entre

comparieros

= Apoyo por parte de la administracion

= Colaboracion y cohesion dentro del equipo
de trabajo

= Sentimiento de pertenencia e integracion
con la organizacion
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CULTURA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL DE TUMBES, 2025

N° DIMENSIONES/items  Pertinencia! Relevancia® Claridad® Sugerencias

Variable 1: Cultura Organizacional

DIMENSION 1: Cultura Si No Si No Si No
de servicio

1 ¢Considera que el X X X
personal que labora en el
hospital se siente
comprometido con el
logro de la calidad
asistencial?

2 ¢Percibe que en el X X X
hospital se prioriza por
sobre todo la atencién
orientada al paciente?

3 ¢Percibe que el personal X X X
que labora en el hospital
muestra empatia y
sensibilidad con los
pacientes?

4  Percibe que el personal X X X
que labora en el hospital
establece una
comunicacion efectiva
con los pacientes?

DIMENSION 2: Cultura de Si No Si No Si No
trabajo en equipo

5 ¢Considera que en X X X
hospital predomina la
cooperacion entre
comparieros de trabajo?

6 ¢En el hospital se X X X
promueve el
fortalecimiento del
liderazgo?
7 ¢En el hospital X X X
predomina la
comunicacion asertiva
entre comparieros de
labores?
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¢En el hospital se toma
las decisiones en
conjunto?

X

DIMENSION 2: Cultura
de desarrollo profesional

Si

No

Si

No

Si

No

¢El hospital brinda
oportunidades de
capacitacion?

10

¢En el hospital se
reconoce y valora el buen
desempefio?

11

¢En el hospital
predomina un ambiente
laboral saludable?

12

¢En el hospital
predomina las buenas
relaciones
interpersonales?

Variable 2: Motivacion
laboral

Dimensién 1: Motivacion
intrinseca

Si

No

Si

No

Si

No

13

¢ Te sientes satisfecho
con la labor profesional
que realizas?

14

¢Desarrollas tu labor con
interés, disfrutando de tu
trabajo?

15

¢ Te comprometes con el
logro de metas laborales?

16

¢Muestras iniciativa en el
desarrollo de tu labor?

Dimensién 2 Motivacion
extrinseca

Si

No

Si

No

Si

No

17

¢ Te sientes conforme con
la remuneracion y los
beneficios laborales que
recibes?
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18

¢Sientes que hay un

adecuado reconocimiento

a tu buen desempefio?

X

19

¢Percibes que se te
brinda las suficientes
oportunidades de
ascenso?

20

¢Desarrollas tus
funciones en un
adecuado ambiente
laboral que te ofrece
buenas condiciones de
trabajo?

Dimensién 3 Motivacion
social

Si

No

Si

No

Si

No

21

¢Cuidas la calidad de tus
interacciones que
estableces con tus

comparieros de trabajo?

22

¢Sientes apoyo a tu labor
por parte de la
administracion del
hospital?

23

¢ Percibes que predomina
la colaboracion y
cohesion dentro de tu
equipo de trabajo?

24

¢Cumples tus labores con
un sentimiento de
pertenencia e integracion
con la organizacién?
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1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Gaspar Chavez Dioses

DNI: 00209043

Correo electrénico institucional: gchavezd@untumbes.edu.com

Especialidad del validador:
Metoddlogo [ ]
Tematico [ ]
Estadistico [X ]
19 de noviembre de 2025

L~

Slof)

Firma del experto informante
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CARTA DE PRESENTACION
Magister: Miguel Barrueto Gallegos
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa de Gestidon en salud requiero validar los
instrumentos a fin de recoger la informacion necesaria para desarrollar mi investigacion, con
la cual optaré el grado de maestro. El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “Cultura
organizacional y motivacion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Tumbes, 2025” y, debido a que es imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestion.
El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

= Carta de presentacion

= Matriz de consistencia (anexo 1)

= Matriz de operacionalizacion de las variables

= Certificado de validez de contenido de los instrumentos

= Instrumentos de recoleccion de datos
Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes

agradecer por la atencion que dispense a la presente. Atentamente,

Torres Canales, Diana Veroénica
DNI 74174701
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Matriz de operacionalizacion de variables

Variable 1: Cultura organizacional

Definicion operacional: La variable cultura organizacional cuenta con tres dimensiones: i) cultura de servicio, ii) cultura de trabajo en equipo, iii)

cultura de desarrollo profesional y su medicion se dard mediante cuestionario con escala de Likert de siempre (4), casi siempre (3), a veces (2),

casi nunca (1) y nunca (0).

Dimensiones Definicion Definicion Indicadores Escalade Escala valorativa
conceptual operacional medicion (niveles o
rangos)
Cultura de Para Robbins® la cultura La variable cultura = Compromiso con la calidad asistencial
servicio organizacional es un marco de organizacional cuenta con fres a Atencién orientada al paciente
principios, pautas, tradiciones, dimensiones: » Empatia y sensibilidad con los pacientes
convicciones, procedimientos, i) cultura de servicio, ii) cultura L . .
intercambios y  significados de trabajo en equipo, iii) cultura " COmunicacion efectiva con los pacientes
comunes entre los integrantes de  de desarrollo profesional y su Excelente
Culturade  una organizacion, lo que la medicion se darda mediante ™ Cooperacion con los compafieros de trabajo [32-48]
trabajoen  diferencia de otras, reforzando el cuestionario con escala de Likert = Fortalecimiento del liderazgo
equipo sentiqlo de pertenencia, cohesion de siempre (4), cqsi siempre (3), = Predominio de una comunicacion asertiva Regular [16-
y solidez a veces (2), casi nunca (1) y = Toma de decisiones en conjunto Ordinal 31]
nunca (0).
Cultura de = Oportunidades de capacitacion Deficiente
desarrollo = Reconocimiento y valoracion del desempefio [0-15]
profesional = Ambiente laboral saludable

= Buenas relaciones interpersonales
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Variable 2: Motivacion laboral

Definicion operacional: La variable motivacion laboral cuenta con tres dimensiones: i) motivacion intrinseca, ii) motivacion extrinseca, iii)

motivacion social y su medicion se dard mediante cuestionario con escala de Likert de siempre (4), casi siempre (3), a veces (2), casi nunca (1) y

nunca (0).
Dimensiones Definicion Definicion Indicadores Escala de Escala valorativa
conceptual operacional medicién  (niveles o0 rangos)
Motivacion ~ Bohérquez et al.¥” La variable motivacion Satisfaccion con la labor profesional
intrinseca consideran que la laboral cuenta con tres Interés y disfrute en el trabajo Ordinal

motivacion laboral es el  dimensiones: Compromiso con el cumplimiento de metas
motor que impulsa a los i) motivacion intrinseca, Iniciativa en el desarrollo de la labor
empleados a asumir sus ii) motivacion extrinseca,
responsabilidades iii) motivacion social y su

Motivacién  laborales con medicion se dard mediante Conformidad con la remuneracién y

extrinseca  entusiasmo y cuestionario con escala de beneficios laborales
compromiso, lo que Likert de siempre (4), casi Reconocimiento al buen desempefio
conlleva  orientacion, siempre (3), a veces (2), Oportunidades de ascenso Excelente [32-48]
vigor y constancia en la casi nunca (1) y nunca (0). Adecuado ambiente laboral y condiciones
cor_wse_cuci()n de de trabajo Regular [16-31]
objetivos.

Motivacion Deficiente [0-15]

social Calidad en las interacciones entre

comparieros

Apoyo por parte de la administracion
Colaboracion y cohesion dentro del equipo
de trabajo

Sentimiento de pertenencia e integracion
con la organizacion
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TITULO DE LA INVESTIGACION

N° DIMENSIONES/items Perinencial Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

Variable 1: Cultura Organizacional

DIMENSION 1: Cultura Si No Si No
de servicio

Si

No

1 ¢Considera que el
personal que labora en el
hospital se siente
comprometido con el
logro de la calidad
asistencial?

2 ¢Percibe que en el
hospital se prioriza por
sobre todo la atencion
orientada al paciente?

3  ¢Percibe que el personal
que labora en el hospital
muestra empatia y
sensibilidad con los
pacientes?

4 ;Percibe que el personal
que labora en el hospital
establece una
comunicacion efectiva
con los pacientes?

DIMENSION 2: Cultura de Si No Si No
trabajo en equipo

Si

No

5 ¢Considera que en
hospital predomina la
cooperacion entre
comparfieros de trabajo?

6 ¢En el hospital se
promueve el
fortalecimiento del
liderazgo?

7 ¢En el hospital
predomina la
comunicacion asertiva
entre comparieros de
labores?
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8 ¢En el hospital se toma
las decisiones en
conjunto?

DIMENSION 2: Cultura
de desarrollo profesional

Si

No

Si

No

Si

No

9 ¢El hospital brinda
oportunidades de
capacitacion?

10 ¢En el hospital se
reconoce y valora el buen
desempefio?

11 ¢En el hospital
predomina un ambiente
laboral saludable?

12 ¢En el hospital
predomina las buenas
relaciones
interpersonales?

Variable 1: Cultura
Organizacional

Dimensién 1: Motivacion
intrinseca

Si

No

Si

No

Si

No

13 ¢ Te sientes satisfecho
con la labor profesional
que realizas?

14  ;Desarrollas tu labor con
interés, disfrutando de tu
trabajo?

15  ¢Te comprometes con el
logro de metas laborales?

16 ¢;Muestras iniciativa en el
desarrollo de tu labor?

Dimensién 2 Motivacion
extrinseca

Si

No

Si

No

Si

No

17 ;Te sientes conforme con
la remuneracion y los
beneficios laborales que
recibes?
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18 ¢Sientes que hay un
adecuado reconocimiento
a tu buen desempefio?

19 ¢Percibes que se te
brinda las suficientes
oportunidades de
ascenso?

20 ¢Desarrollas tus
funciones en un
adecuado ambiente
laboral que te ofrece
buenas condiciones de
trabajo?

Dimensién 3 Motivacién
social

Si

No

Si

No

Si

No

21 (Cuidas la calidad de tus
interacciones que
estableces con tus

comparieros de trabajo?

22  ¢Sientes apoyo a tu labor
por parte de la
administracion del
hospital?

23  ¢Percibes que predomina
la colaboracion y
cohesion dentro de tu
equipo de trabajo?

24 ;Cumples tus labores con
un sentimiento de
pertenencia e integracion
con la organizacion?
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1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo.
Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimension.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ ]
Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg.Miguel Barrueto Gallegos
DNI:
Correo electronico institucional:
Especialidad del validador:
Metodologo [ ]
Tematico [ ]
Estadistico [ ]
19 de Noviembre de 2025

(LI [t

iomd
Firméa del experto informante
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CARTA DE PRESENTACION
Magister: Caroline Vinces zarate
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa de Gestidn en salud requiero validar los
instrumentos a fin de recoger la informacion necesaria para desarrollar mi investigacion, con
la cual optaré el grado de maestro. El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “Cultura
organizacional y motivacién laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Tumbes, 2025 y, debido a que es imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestion.
El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

= Carta de presentacion

= Matriz de consistencia (anexo 1)

= Matriz de operacionalizacion de las variables

= Certificado de validez de contenido de los instrumentos

= Instrumentos de recoleccion de datos
Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes

agradecer por la atencion que dispense a la presente. Atentamente,

Torres Canales, Diana Veroénica
DNI 74174701

103



Matriz de operacionalizacion de variables

Variable 1: Cultura organizacional

Definicion operacional: La variable cultura organizacional cuenta con tres dimensiones: i) cultura de servicio, ii) cultura de trabajo en equipo, iii)

cultura de desarrollo profesional y su medicion se dard mediante cuestionario con escala de Likert de siempre (4), casi siempre (3), a veces (2),

casi nunca (1) y nunca (0).

Dimensiones Definicion Definicion Indicadores Escalade Escala valorativa
conceptual operacional medicion (niveles o
rangos)
Cultura de Para Robbins® la cultura La variable cultura = Compromiso con la calidad asistencial
servicio organizacional es un marco de organizacional cuenta con fres a Atencién orientada al paciente
principios, pautas, tradiciones, dimensiones: » Empatia y sensibilidad con los pacientes
convicciones, procedimientos, i) cultura de servicio, ii) cultura L . .
intercambios y  significados de trabajo en equipo, iii) cultura " COmunicacion efectiva con los pacientes
comunes entre los integrantes de  de desarrollo profesional y su Excelente
Culturade  una organizacion, lo que la medicion se darda mediante ™ Cooperacion con los compafieros de trabajo [32-48]
trabajoen  diferencia de otras, reforzando el cuestionario con escala de Likert = Fortalecimiento del liderazgo
equipo sentiqlo de pertenencia, cohesion de siempre (4), cqsi siempre (3), = Predominio de una comunicacion asertiva Regular [16-
y solidez a veces (2), casi nunca (1) y = Toma de decisiones en conjunto Ordinal 31]
nunca (0).
Cultura de = Oportunidades de capacitacion Deficiente
desarrollo = Reconocimiento y valoracion del desempefio [0-15]
profesional = Ambiente laboral saludable

= Buenas relaciones interpersonales
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Variable 2: Motivacion laboral

Definicion operacional: La variable motivacion laboral cuenta con tres dimensiones: i) motivacion intrinseca, ii) motivacion extrinseca, iii)

motivacion social y su medicion se dard mediante cuestionario con escala de Likert de siempre (4), casi siempre (3), a veces (2), casi nunca (1) y

nunca (0).
Dimensiones Definicion Definicion Indicadores Escala de Escala valorativa
conceptual operacional medicién  (niveles o0 rangos)
Motivacion ~ Bohérquez et al.¥” La variable motivacion Satisfaccion con la labor profesional
intrinseca consideran que la laboral cuenta con tres Interés y disfrute en el trabajo Ordinal

motivacion laboral es el  dimensiones: Compromiso con el cumplimiento de metas
motor que impulsa a los i) motivacion intrinseca, Iniciativa en el desarrollo de la labor
empleados a asumir sus ii) motivacion extrinseca,
responsabilidades iii) motivacion social y su

Motivacién  laborales con medicion se dard mediante Conformidad con la remuneracién y

extrinseca  entusiasmo y cuestionario con escala de beneficios laborales
compromiso, lo que Likert de siempre (4), casi Reconocimiento al buen desempefio
conlleva  orientacion, siempre (3), a veces (2), Oportunidades de ascenso Excelente [32-48]
vigor y constancia en la casi nunca (1) y nunca (0). Adecuado ambiente laboral y condiciones
cor_wse_cuci()n de de trabajo Regular [16-31]
objetivos.

Motivacion Deficiente [0-15]

social Calidad en las interacciones entre

comparieros

Apoyo por parte de la administracion
Colaboracion y cohesion dentro del equipo
de trabajo

Sentimiento de pertenencia e integracion
con la organizacion
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CULTURA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL DE TUMBES, 2025

N° DIMENSIONES/items  Pertinencia! Relevancia® Claridad® Sugerencias

Variable 1: Cultura Organizacional

DIMENSION 1: Cultura Si No Si No Si No
de servicio

1 ¢Considera que el X X X
personal que labora en el
hospital se siente
comprometido con el
logro de la calidad
asistencial?

2 ¢Percibe que en el X X X
hospital se prioriza por
sobre todo la atencién
orientada al paciente?

3 ¢Percibe que el personal X X X
que labora en el hospital
muestra empatia y
sensibilidad con los
pacientes?

4  Percibe que el personal X X X
que labora en el hospital
establece una
comunicacion efectiva
con los pacientes?

DIMENSION 2: Cultura de Si No Si No Si No
trabajo en equipo

5 ¢Considera que en X X X
hospital predomina la
cooperacion entre
comparieros de trabajo?

6 ¢En el hospital se X X X
promueve el
fortalecimiento del
liderazgo?
7 ¢En el hospital X X X
predomina la
comunicacion asertiva
entre comparieros de
labores?
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¢En el hospital se toma
las decisiones en
conjunto?

X

DIMENSION 2: Cultura
de desarrollo profesional

Si

No

Si

No

Si

No

¢El hospital brinda
oportunidades de
capacitacion?

10

¢En el hospital se
reconoce y valora el buen
desempefio?

11

¢En el hospital
predomina un ambiente
laboral saludable?

12

¢En el hospital
predomina las buenas
relaciones
interpersonales?

Variable 2: Motivacion
laboral

Dimensién 1: Motivacion
intrinseca

Si

No

Si

No

Si

No

13

¢ Te sientes satisfecho
con la labor profesional
que realizas?

14

¢Desarrollas tu labor con
interés, disfrutando de tu
trabajo?

15

¢ Te comprometes con el
logro de metas laborales?

16

¢Muestras iniciativa en el
desarrollo de tu labor?

Dimensién 2 Motivacion
extrinseca

Si

No

Si

No

Si

No

17

¢ Te sientes conforme con
la remuneracion y los
beneficios laborales que
recibes?
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18

¢Sientes que hay un

adecuado reconocimiento

a tu buen desempefio?

X

19

¢Percibes que se te
brinda las suficientes
oportunidades de
ascenso?

20

¢Desarrollas tus
funciones en un
adecuado ambiente
laboral que te ofrece
buenas condiciones de
trabajo?

Dimensién 3 Motivacion
social

Si

No

Si

No

Si

No

21

¢ Cuidas la calidad de tus
interacciones que
estableces con tus

compafieros de trabajo?

22

¢Sientes apoyo a tu labor
por parte de la
administracion del
hospital?

23

¢Percibes que predomina
la colaboracion y
cohesion dentro de tu
equipo de trabajo?

24

¢Cumples tus labores con
un sentimiento de
pertenencia e integracion
con la organizacion?
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1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo.
Nota. Suficiencia: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimension.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x]
Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Caroline Stephane Vinces Zarate.
DNI: 75763935
Correo electronico institucional:
Especialidad del validador:
Metodologo [ ]
Tematico [X]
Estadistico [ ]
Tumbes 24 de noviembre del 2025.

i

Firma del experto informante
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CARTA DE PRESENTACION
Magister: Tatiana Alexandra Sdnchez Torres

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa de Gestion en salud requiero validar los
instrumentos a fin de recoger la informacion necesaria para desarrollar mi investigacion, con
la cual optaré el grado de maestro. El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “Cultura
organizacional y motivacién laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Tumbes, 2025 y, debido a que es imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestion.
El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

= Carta de presentacion

= Matriz de consistencia (anexo 1)

= Matriz de operacionalizacion de las variables

= Certificado de validez de contenido de los instrumentos

= |nstrumentos de recoleccién de datos
Expresandole los sentimientos de respeto y consideracién, me despido de usted, no sin antes

agradecer por la atencion que dispense a la presente. Atentamente,

T
/

AL s

e

Torres Canales, Diana Veronica
DNI 74174701
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Matriz de operacionalizacién de variables

Variable 1: Cultura organizacional

Definicion operacional: La variable cultura organizacional cuenta con tres dimensiones: i) cultura de servicio, ii) cultura de trabajo en equipo, iii) cultura de

desarrollo profesional y su medicién se dara mediante cuestionario con escala de Likert de siempre (4), casi siempre (3), a veces (2), casi nunca (1) y nunca (0).

Dimensiones Definicion Definicion Indicadores Escalade Escala valorativa
conceptual operacional medicion (niveles o
rangos)
Cultura de Para Robbins® la cultura La variable cultura = Compromiso con la calidad asistencial
servicio organizacional es un marco de organizacional cuenta con tres a Atencign orientada al paciente
principios, pautas, tra_dlglones, pllmensmnes: L » Empatia y sensibilidad con los pacientes
convicciones, procedimientos, i) cultura de servicio, ii) cultura L . .
intercambios y  significados de trabajo en equipo, iii) cultura " Comunicacion efectiva con los pacientes
comunes entre los integrantes de  de desarrollo profesional y su Excelente
Culturade  una organizacion, lo que la medicion se darda mediante " Cooperacion con los compafieros de trabajo [32-48]
trabajoen  diferencia de otras, reforzando el  cuestionario con escala de Likert = Fortalecimiento del liderazgo
equipo sentiqlo de pertenencia, cohesion de siempre (4), ca}si siempre (3), = Predominio de una comunicacién asertiva Regular [16-
y solidez a veces (2), casi nunca (1) y = Toma de decisiones en conjunto Ordinal 31]
nunca (0).
Cultura de = Oportunidades de capacitacion Deficiente
desarrollo = Reconocimiento y valoracion del desempefio [0-15]
profesional = Ambiente laboral saludable

= Buenas relaciones interpersonales
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Variable 2: Motivacién laboral
Definicion operacional: La variable motivacion laboral cuenta con tres dimensiones: i) motivacion intrinseca, ii) motivacion extrinseca, iii) motivacion social

y su medicidon se dard mediante cuestionario con escala de Likert de siempre (4), casi siempre (3), a veces (2), casi nunca (1) y nunca (0).

Dimensiones Definicion Definicion Indicadores Escala de Escala valorativa
conceptual operacional medicién  (niveles o rangos)
Motivacion ~ Bohérquez et al.¥* La variable motivacion = Satisfaccion con la labor profesional
intrinseca consideran que la laboral cuenta con tres = Interés y disfrute en el trabajo Ordinal
motivacion laboral es el  dimensiones: = Compromiso con el cumplimiento de metas
motor que impulsa a los i) motivacion intrinseca, = Iniciativa en el desarrollo de la labor
empleados a asumir sus ii) motivacion extrinseca,
responsabilidades iii) motivacion social y su
Motivacién  laborales con medicion se dard mediante = Conformidad con la remuneracion y
extrinseca  entusiasmo y cuestionario con escala de = beneficios laborales
compromiso, lo que Likert de siempre (4), casi = Reconocimiento al buen desempefio
conlleva  orientacién, siempre (3), a veces (2), = Oportunidades de ascenso Excelente [32-48]
vigor y constancia en la casi nunca (1) y nunca (0). = Adecuado ambiente laboral y condiciones
consecucion de = de trabajo Regular [16-31]
objetivos.
Motivacion Deficiente [0-15]
social = Calidad en las interacciones entre

comparieros

= Apoyo por parte de la administracion

= Colaboracion y cohesion dentro del equipo
de trabajo

= Sentimiento de pertenencia e integracion
con la organizacion
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CULTURA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL DE TUMBES, 2025

N° DIMENSIONES/items  Pertinencia! Relevancia® Claridad® Sugerencias

Variable 1: Cultura Organizacional

DIMENSION 1: Cultura Si No Si No Si No
de servicio

1 ¢Considera que el X X X
personal que labora en el
hospital se siente
comprometido con el
logro de la calidad
asistencial?

2 ¢Percibe que en el X X X
hospital se prioriza por
sobre todo la atencién
orientada al paciente?

3 ¢Percibe que el personal X X X
que labora en el hospital
muestra empatia y
sensibilidad con los
pacientes?

4  Percibe que el personal X X X
que labora en el hospital
establece una
comunicacion efectiva
con los pacientes?

DIMENSION 2: Cultura de Si No Si No Si No
trabajo en equipo

5 ¢Considera que en X X X
hospital predomina la
cooperacion entre
comparieros de trabajo?

6 ¢En el hospital se X X X
promueve el
fortalecimiento del
liderazgo?
7 ¢En el hospital X X X
predomina la
comunicacion asertiva
entre comparieros de
labores?
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¢En el hospital se toma
las decisiones en
conjunto?

X

DIMENSION 3: Cultura
de desarrollo profesional

Si

No

Si

No

Si

No

¢El hospital brinda
oportunidades de
capacitacion?

10

¢En el hospital se
reconoce y valora el buen
desempefio?

11

¢En el hospital
predomina un ambiente
laboral saludable?

12

¢En el hospital
predomina las buenas
relaciones
interpersonales?

Variable 2: Motivacion
laboral

Dimensién 1: Motivacion
intrinseca

Si

No

Si

No

Si

No

13

¢ Te sientes satisfecho
con la labor profesional
que realizas?

14

¢Desarrollas tu labor con
interés, disfrutando de tu
trabajo?

15

¢ Te comprometes con el
logro de metas laborales?

16

¢Muestras iniciativa en el
desarrollo de tu labor?

Dimensién 2 Motivacion
extrinseca

Si

No

Si

No

Si

No

17

¢ Te sientes conforme con
la remuneracion y los
beneficios laborales que
recibes?
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18

¢Sientes que hay un

adecuado reconocimiento

a tu buen desempefio?

X

19

¢Percibes que se te
brinda las suficientes
oportunidades de
ascenso?

20

¢Desarrollas tus
funciones en un
adecuado ambiente
laboral que te ofrece
buenas condiciones de
trabajo?

Dimensién 3 Motivacion
social

Si

No

Si

No

Si

No

21

¢ Cuidas la calidad de tus
interacciones que
estableces con tus

compafieros de trabajo?

22

¢Sientes apoyo a tu labor
por parte de la
administracion del
hospital?

23

¢Percibes que predomina
la colaboracion y
cohesion dentro de tu
equipo de trabajo?

24

¢Cumples tus labores con
un sentimiento de
pertenencia e integracion
con la organizacion?

115



1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

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

Nota. Suficiencia: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [x]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Tatiana Alexandra Sanchez Torres

DNI: 72753033

Correo electrénico institucional: sancheztorrest897 @gmail.com

Especialidad del validador:
Metoddlogo [ ]
Tematico [ X ]
Estadistico [ ]
19 de noviembre de 2025

e

s al

Firma del experfo informante
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CARTA DE PRESENTACION
Magister: Maryuri Acela Sanchez Balladares

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa de Gestidn en salud requiero validar los
instrumentos a fin de recoger la informacion necesaria para desarrollar mi investigacion, con
la cual optaré el grado de maestro. El titulo nombre de mi proyecto de investigacién es “Cultura
organizacional y motivacién laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Tumbes, 2025 y, debido a que es imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestion.
El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

= Carta de presentacion

= Matriz de consistencia (anexo 1)

= Matriz de operacionalizacion de las variables

= Certificado de validez de contenido de los instrumentos

= Instrumentos de recoleccion de datos
Expresandole los sentimientos de respeto y consideracién, me despido de usted, no sin antes
agradecer por la atencion que dispense a la presente. Atentamente,

Torres Canales, Diana Veronica
DNI 74174701
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Matriz de operacionalizacion de variables

Variable 1: Cultura organizacional

Definicion operacional: La variable cultura organizacional cuenta con tres dimensiones: i) cultura de servicio, ii) cultura de trabajo en equipo, iii) cultura de

desarrollo profesional y su medicién se dara mediante cuestionario con escala de Likert de siempre (4), casi siempre (3), a veces (2), casi nunca (1) y nunca (0).

Dimensiones Definicion Definicion Indicadores Escalade Escala valorativa
conceptual operacional medicion (niveles o
rangos)
Cultura de Para Robbins® la cultura La variable cultura = Compromiso con la calidad asistencial
servicio organizacional es un marco de organizacional cuenta con tres . Atencion orientada al paciente
principios, pautas, tra_dlglones, pllmensmnes: L » Empatia y sensibilidad con los pacientes
convicciones, procedimientos, i) cultura de servicio, ii) cultura L . .
intercambios y significados de trabajo en equipo, iii) cultura " Comunicacion efectiva con los pacientes
comunes entre los integrantes de  de desarrollo profesional y su Excelente
Culturade  una organizacion, lo que la medicion se darda mediante " Cooperacion con los compafieros de trabajo [32-48]
trabajoen  diferencia de otras, reforzando el  cuestionario con escala de Likert = Fortalecimiento del liderazgo
equipo sentiqlo de pertenencia, cohesion de siempre (4), ca}si siempre (3), = Predominio de una comunicacién asertiva Regular [16-
y solidez a veces (2), casi nunca (1) y = Toma de decisiones en conjunto Ordinal 31]
nunca (0).
Cultura de = Oportunidades de capacitacion Deficiente
desarrollo = Reconocimiento y valoracion del desempefio [0-15]
profesional = Ambiente laboral saludable

= Buenas relaciones interpersonales
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Variable 2: Motivacion laboral
Definicion operacional: La variable motivacion laboral cuenta con tres dimensiones: i) motivacion intrinseca, ii) motivacion extrinseca, iii) motivacion social

y su medicidn se dard mediante cuestionario con escala de Likert de siempre (4), casi siempre (3), a veces (2), casi nunca (1) y nunca (0).

Dimensiones Definicion Definicion Indicadores Escala de Escala valorativa
conceptual operacional medicién  (niveles o rangos)
Motivacion ~ Bohérquez et al.¥* La variable motivacion = Satisfaccion con la labor profesional
intrinseca consideran que la laboral cuenta con tres = Interés y disfrute en el trabajo Ordinal
motivacion laboral es el  dimensiones: = Compromiso con el cumplimiento de metas
motor que impulsa a los i) motivacion intrinseca, = Iniciativa en el desarrollo de la labor
empleados a asumir sus ii) motivacion extrinseca,
responsabilidades iii) motivacion social y su
Motivacién  laborales con medicion se dard mediante = Conformidad con la remuneracion y
extrinseca  entusiasmo y cuestionario con escala de = beneficios laborales
compromiso, lo que Likert de siempre (4), casi = Reconocimiento al buen desempefio
conlleva  orientacién, siempre (3), a veces (2), = Oportunidades de ascenso Excelente [32-48]
vigor y constancia en la casi nunca (1) y nunca (0). = Adecuado ambiente laboral y condiciones
consecucion de = de trabajo Regular [16-31]
objetivos.
Motivacion Deficiente [0-15]
social = Calidad en las interacciones entre

comparieros

= Apoyo por parte de la administracion

= Colaboracion y cohesion dentro del equipo
de trabajo

= Sentimiento de pertenencia e integracion
con la organizacion
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CULTURA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL DE TUMBES, 2025

N° DIMENSIONES/items  Pertinencia! Relevancia® Claridad® Sugerencias

Variable 1: Cultura Organizacional

DIMENSION 1: Cultura Si No Si No Si No
de servicio
1 ¢Considera que el X X X
personal que labora en el
hospital se siente
comprometido con el
logro de la calidad
asistencial?

2 ¢Percibe que en el X X X
hospital se prioriza por
sobre todo la atencion
orientada al paciente?

w

¢Percibe que el personal X X X
que labora en el hospital
muestra empatia y
sensibilidad con los
pacientes?

SN

¢Percibe que el personal X X X
que labora en el hospital
establece una
comunicacion efectiva
con los pacientes?

DIMENSION 2: Cultura de Si  No Si No Si No
trabajo en equipo

5 ¢Considera que en X X X
hospital predomina la
cooperacion entre
comparieros de trabajo?

6 ¢En el hospital se X X X
promueve el
fortalecimiento del
liderazgo?
7 ¢En el hospital X X X
predomina la
comunicacion asertiva
entre comparieros de
labores?
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¢En el hospital se toma
las decisiones en
conjunto?

X

DIMENSION 3: Cultura
de desarrollo profesional

Si

No

Si

No

Si

No

¢El hospital brinda
oportunidades de
capacitacion?

10

¢En el hospital se
reconoce y valora el buen
desempefio?

11

¢En el hospital
predomina un ambiente
laboral saludable?

12

¢En el hospital
predomina las buenas
relaciones
interpersonales?

Variable 2: Motivacion
laboral

Dimensién 1: Motivacion
intrinseca

Si

No

Si

No

Si

No

13

¢ Te sientes satisfecho
con la labor profesional
que realizas?

14

¢Desarrollas tu labor con
interés, disfrutando de tu
trabajo?

15

¢ Te comprometes con el
logro de metas laborales?

16

¢Muestras iniciativa en el
desarrollo de tu labor?

Dimensién 2 Motivacion
extrinseca

Si

No

Si

No

Si

No

17

¢ Te sientes conforme con
la remuneracion y los
beneficios laborales que
recibes?
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18

¢Sientes que hay un

adecuado reconocimiento

a tu buen desempefio?

X

19

¢Percibes que se te
brinda las suficientes
oportunidades de
ascenso?

20

¢Desarrollas tus
funciones en un
adecuado ambiente
laboral que te ofrece
buenas condiciones de
trabajo?

Dimensién 3 Motivacion
social

Si

No

Si

No

Si

No

21

¢ Cuidas la calidad de tus
interacciones que
estableces con tus

compafieros de trabajo?

22

¢Sientes apoyo a tu labor
por parte de la
administracion del
hospital?

23

¢Percibes que predomina
la colaboracion y
cohesion dentro de tu
equipo de trabajo?

24

¢Cumples tus labores con
un sentimiento de
pertenencia e integracion
con la organizacion?
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1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

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

Nota. Suficiencia: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [x]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Maryuri Acela Sanchez Balladares

DNI: 70048262

Correo electrénico institucional: msanchezb.@untumbes.edu.com

Especialidad del validador:
Metoddlogo [ ]
Temaético [ X ]
Estadistico [ ]
19 de noviembre de 2025

/ / /
/ (V
/

/ 1/l
J 7141/
{ J 7 L
o L
Vi 04 S |
o =" N

Firma del/experto informante
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Anexo 4: Confiabilidad

Formula para calcular alfa de cronbach

a =
K -1 S.

2
K 1_2%

K: 12

K-1:11

> Si2: 8.89

St2: 39.97

Coeficiente de Alfa de Cronbach
o =0.848

El instrumento es confiable
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Nombre de la variable 1: cultura organizacional
Dimensién 1: Dimension 2: . Dimensién 3: cultura de
cultura de servicio cultura de '_trabajo desarrollo profesional Suma de
en equipo Items
Items | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 2 2 2 2 2 0 1 1 2 0 1 2 17
2 4 3 4 2 2 0 1 2 2 0 1 0 21
3 2 3 3 2 4 4 3 3 2 1 3 3 33
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24
= 5 3 3 2 3 4 3 3 3 1 1 3 3 32
g 6 2 2 0 2 2 1 2 3 4 2 0 1 21
§ 7 3 4 3 3 3 2 3 2 1 1 2 3 30
8 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 35
9 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 21
10 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 38
11 3 3 2 2 2 1 2 3 2 1 2 2 25
12 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 25
VAR.P|0.56|0.56(0.89/0.22|0.58|1.47{0.52|0.41| 0.64 | 0.91 | 1.17 0.97 39.97
0 1 2 3 4
Nunca | Casi nunca |aveces |Casisiempre |siempre




Nombre de la variable 2: Motivacion laboral

Foérmula para calcular alfa de cronbach

K-1

2
K 1_2182‘

ST

K: 12

K-1:11

Y Si2: 9.26
St2: 37.17

Coeficiente de Alfa de Cronbach

a =0.819

El instrumento es confiable
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Dimensién 1:Motivacién Dimension 2: Dimension 3: Motivacion | | Suma

intrinseca Motivacion extrinseca social de

Items | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10 | 11 12 Items

1 3 3 2 3 0 0 0 1 3 0 2 3 20

2 4 4 3 4 0 2 0 1 3 1 2 3 27

3 4 4 4 4 0 3 4 2 3 2 3 3 36

4 3 3 3 3 1 2 1 2 3 2 2 2 27

~ 5 4 3 3 4 3 3 1 0 3 1 2 3 30
g 6 4 | 4| 4 4 2 | 2|1 3 | 4] 2] 2 2 34
§ 7 4 4 4 4 4 2 1 3 4 2 2 4 38
8 4 4 4 4 2 2 2 3 3 3 3 3 37

9 4 3 2 4 1 0 3 1 2 1 2 3 26

10 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 43

11 4 4 4 4 1 2 2 2 4 2 2 4 35

12 4 4 4 4 1 1 2 1 2 2 2 4 31
VAR.P|0.15]/0.25/056| 0.20 |[1.70/0.99|1.83| 1.27 |0.38|/1.06|0.41| 0.45 37.17

0 1 2 3 4
Nunca | Casi nunca |aveces |Casisiempre |siempre




Anexo 5: Aprobacion del Comité de Etica

Universidad
Norbert Wiener

COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA E INTEGRIDAD CIENTIFICA

CONSTANCIA DE APROBACION
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

Lima, 15 de septiembre del 2025.

Autor Responsable:
DIANA VERONICA TORRES CANALES

Exp. N2: 2218-2025

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de Etica
e Integridad Cientifica de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEIC-UPNW) evalud y
APROBO el siguiente proyecto de investigacién:

Proyecto Titulado: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL
DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL DE TUMBES, 2025” Versién Nro. 1, con fecha
05/09/2025.

El cual tiene como Autor(es) a:
DIANA VERONICA TORRES CANALES

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas practicas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacion y la confidencialidad de los datos,
entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

* Lavigencia de la aprobacion es 24 meses a partir de la emision de este documento.

* Todaenmienda debera presentarse al CIEIC-UPNW; el proyecto no podra ejecutarse sin
su aprobacion previa.

* La constancia de aprobacion por el CIEIC no garantiza la aceptacion por parte de las
instituciones donde pretende ejecutar el trabajo de investigacion.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

Mg. Angelica Karina Minaya Galarreta
Presidente
Comité Institucional de Etica e Integridad Cientifica
Universidad Privada Norbert Wiener

Avenida Arequipa 440
Universidad Privada Norbert Wiener
Teléfono: 706-55 X0 3286-3287 Cel. 939513820
Correo: comite.etica@uwieneredu.pe
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Anexo 6: Formato de consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION

Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener
Investigadores: Diana Veronica Torres Canales
Titulo: Cultura organizacional y motivacion laboral en el personal de enfermeria del

Hospital Regional de Tumbes, 2025.

Propdsito del estudio
Lo invitamos a participar en un estudio llamado: “Cultura organizacional y motivacion
laboral en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes, 2025”. Este es un
estudio desarrollado por investigadores de la Universidad Privada Norbert Wiener, Diana
Veronica torres Canales. El proposito de este estudio es determinar qué tipo de relacién
existe entre la cultura organizacional y la motivacion laboral en el personal de enfermeria
del Hospital Regional de Tumbes, 2025. Su ejecucion ayudard a/permitira ofrecer
valiosos insights para la gestion hospitalaria, proporcionando recomendaciones basadas
en evidencia para mejorar la cultura organizacional y la motivacion laboral del personal
de enfermeria del Hospital Regional de Tumbes.
Procedimientos Si usted decide participar en este estudio, se le realizara lo siguiente:

= Responder el cuestionario de preguntas.
La entrevista/encuesta puede demorar unos 45 minutos y (segun corresponda, afiadir a
detalle). Los resultados de la encuesta se le entregaran a usted en forma individual o
almacenarén respetando la confidencialidad y el anonimato.

Riesgos Su participacion en el estudio “Ninguno”

Beneficios parte de una contribucion al mejoramiento de la cultura y motivacion laboral
en beneficio de una buena atencion a los pacientes.

Costos e incentivos Usted no debera pagar nada por la participacién. Tampoco recibira
ningun incentivo econdémico ni medicamentos 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.

Si usted se siente incomodo durante el cuestionario, podra retirarse de este en cualquier

momento, 0 no participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si tiene alguna
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inquietud o molestia, no dude en preguntar al personal del estudio. Puede comunicarse
con el (Diana Veronica Torres Canales) (indicar nimero de teléfono: 956581768) o al
comité que validd el presente estudio, Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, presidenta del
Comité de Etica para la investigacion de la Universidad Norbert Wiener, tel. +51 924 569

790. E-mail: comite.etica@ uwiener.edu.pe

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.

Firma del Participante
Nro DNI

Nombres completos del participante

Firma del investigador
Nombre del investigador: Diana Veronica Torres Canales
DNI: 74174701

Investigador
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Anexo 7: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

N P MINISTERIO HOSPITAL REGIONAL : RGN
3 o PERU DE “JOSE ALFREDO MENDOZA OLAVARRIA"
SALUD JAMO 1l-2 TUMBES EJECUTIVA

“ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE LA ECONOMIA PERUANA”

Tumbes, 12 de diciembre del 2025.
OFICIO N°1969 -2025/GOB.REG.TUMBES-DRST-HR-JAMO-1I-2-T-DE

Senor:

KHRISTIAN VIGIL VEGA

Secretaria General

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER SA.

Presente.-
ASUNTO . SOBRE AUTORIZACION DE EJECUCION DE PROYECTO DE TESIS.
REFERENCIA : a) CARTA N°0412-2025-GYT-UPNW-CP

b) INFORME N° 124-2025/DRST-HR-JAMO-1I-2-T-DE-U.AP.DOC.INVG.
Reg. N° 2920449 / 2679658

De mi mayor consideracion;

Mediante el presente me dirijo a usted, para expresarle mis afectuosos saludos
y en atencién al documento de la referencia a), mediante el cual solicita Autorizacion de Ejecucion de
Proyecto de Tesis para la estudiante DIANA VERONICA TORRES CANALES.

Ante ello, la Jefa de la Unidad de Apoyo a la Docencia mediante el documento
de la referencia b), informa que habiendo revisado el expediente presentado y habiendo cumplido
con presentar los documentos exigidos a quienes se encuentran interesados en realizar
investigaciones en seres humanos en nuestra institucion es Factible atender su Solicitud, para que
para la estudiante DIANA VERONICA TORRES CANALES ejecute su Proyecto de Tesis titulado
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL DE TUMBES”, debiendo cumplir con la aplicacion del
consentimiento informado para garantizar que la investigacién se realice bajo los principios
fundamentales del respeto por la vida, la salud, la autodeterminacién, la dignidad y el bienestar de
los sujetos a investigar, debiendo al finalizar el proceso realice la socializacién de los resultados de
la investigacién cientifica en nuestra institucion, se adjunta al presente el respectivo informe para su
conocimiento y cumplimiento respectivo.

Sin otro particular, es propicia la ocasién para manifestarle las muestras de mi
consideracion y estima.
Atentamente;

£ TUMBES
NO REGIDNALRE 2 TumBES
e GH?)SEP‘EARLREGIQNA Jamo|i-27

Cc:

Archivo 10 Bu] s Herrera

= Dr. Haro cIo t oo
oﬁ)o?we 68 + GMP. 029799
N° DOC. 02921996
N° EXP 02679658

HOSPITAL REGIONAL II-2 “JAMO” TUMBES
Calle 24 de Julio N° 565 - Tumbes
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Identificador de la entrega trn:oid:::14912:609421983

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia
» Texto citado
» Texto mencionado
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o Internet
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Universidad Privada San Juan Bautista on 2026-02-10 <1%

o Internet

dspace.unitru.edu.pe <1%
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Publicacién
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