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Definicion y delimitacion del problema:

En el contexto del proceso de descentralizacidn y las directrices de politicas
sanitarias, las entidades de salud implementan y promueven actividades
relevantes de gestion de calidad. Esto se hace con el objetivo de optimizar sus
procedimientos, mejorar los resultados, fortalecer el clima organizacional y
elevar la motivacion y satisfaccion de los usuarios, tanto internos como

externos'.

El clima organizacional se define por las sensaciones colectivas de los
integrantes de una institucion sobre el trabajo, el entorno fisico donde se
realiza, las relaciones interpersonales que se desarrollan en ese contexto y las
distintas normativas oficiales y no oficiales que influyen en el desempefio

laboral.

Los empleados estan expuestos a diversos climas organizacionales que
influyen significativamente en su motivacion, desempeno y productividad. Un
clima organizacional percibido como agradable tiene un efecto positivo en los
trabajadores, haciéndolos sentir valorados, apreciados y respetados?. En
contraste, si los trabajadores perciben el clima como desagradable e incomodo,
su percepcion de la empresa sera negativa, lo que puede generar sentimientos
de desinterés o desaprobacién. Se ha comprobado que una sensacion del clima
organizacional que motive y comprometa al trabajador esta afirmativamente

relacionada con su desempefio laboral® 4.

Las investigaciones sobre el clima organizacional comenzaron en los afos de
1930, centrandose en la psicologia y postulando que el comportamiento
humano dependia de las caracteristicas personales o del entorno de la
persona®%. En los afios 70, diversos autores, como Hackman y Oldman’,
sugirieron que el clima esta vinculado con el entorno de trabajo y afecta los
procesos organizacionales. Durante este periodo, surgieron discrepancias entre
estas dos perspectivas. En los afos 90, una cantidad cada vez mayor de

académicos empez6 a considerar que el enfoque debia ser integral 2.



Medir el Clima Organizacional permite entender la opinion de los trabajadores
sobre las relaciones actuales en la institucion y sus aspiraciones futuras, lo que
permite la creacion de estrategias de intervencién y el desarrollo de un

mecanismo de seguimiento y evaluacion’.

Al implementar intervenciones para mejorar la organizacién, es recomendable
efectuar evaluaciones preliminares del Clima Organizacional. Esto proporciona
una informacién precisa y técnicamente sustentada, superando los juicios
intuitivos o anecddticos. Estas mediciones permiten analizar con mayor

precision la influencia de la intervencion’.

La medicion del clima organizacional es esencial en las empresas porque
permite identificar fortalezas y debilidades tanto individuales como grupales,
optimizando esfuerzos hacia areas que requieren mejora. Especificamente,
esta mediciéon ayuda a detectar comportamientos predominantes que podrian
generar problemas y su impacto en la organizacion, con el fin de orientar los

esfuerzos hacia un mejor desempeiio laboral?.

La medicion del clima organizacional implica reconocer y examinar elementos
internos que afectan la conducta de los empleados e influyen en su motivacion
laboral, utilizando tanto medidas perceptuales como objetivas. Basandose en
los resultados de estas mediciones, se disefian acciones para modificar
conductas, de modo que el clima organizacional contribuya a la productividad

de la empresa® °.

Las medidas basadas en percepciones son las mas comunes y se utilizan
principalmente a través de cuestionarios estructurados. Estos cuestionarios
contienen preguntas organizadas en diversas dimensiones, con respuestas de
tipo nominal o de intervalo®. El nimero de dimensiones varia considerablemente
segun el instrumento utilizado™. Por ejemplo, Patterson et al''. presentan

diecisiete dimensiones, mientras que Pritchard y Karasik'> proponen once.



Debido a esto, se procura promover y avanzar en mejoras del clima

organizacional en nuestras entidades de salud.

Desde 1967 autores como Campbell’®, Litwin y Stringer, Likert',
Schneider'®'4, Campbell'3, Pritchard'?, Moss'’, Sudarsky'®, entre otros, han
desarrollado herramientas para medir y analizar las dimensiones del clima

organizacional, y posteriormente proponer estrategias.

El clima puede generar mayor desempefio'®, productividad!, creatividad?,

innovacion?', satisfaccion en el trabajo®, y compromiso laboral®?.

Diversos investigadores?3242° identificaron que el clima positivo puede
contribuir a un mayor compromiso de los colaboradores, existiendo una relacion

positiva.

Muchas empresas aducen que el aumento de la productividad de los
colaboradores se debe a la adquisicion de habilidades. Sin embargo, alrededor
del 86% de los problemas de productividad?® se debe al entorno laboral de las
empresas. El entorno laboral afecta en el rendimiento de los colaboradores.
Taiwo?® concluye en su estudio que los empleados tienden a ser mas

productivos en un entorno con condiciones laborales favorables.

Los conceptos de motivacion se comenzaron a desarrollar a partir de la década
de 1950, cuando psicélogos y tedricos de la administracion empezaron a
investigar lo que impulsa el comportamiento humano en entornos
organizacionales y personales. Durante este periodo, surgieron numerosas
teorias y modelos para explicar qué motiva a las personas a actuar de ciertas
maneras. Con el tiempo, estos conceptos han sido sistematizados y
actualmente se clasifican en dos categorias principales: Teorias de Contenido

Motivacional y Teorias del Proceso Motivacional?’.



Las Teorias de Contenido Motivacional buscan identificar qué impulsa a las
personas a actuar de una manera especifica, identificando tanto las
necesidades como los factores que las motivan. Estas teorias sugieren que los
seres humanos buscan atender ciertas necesidades, que pueden ser innatas o
adquiridas. Entre las teorias mas conocidas se encuentran la Jerarquia de
Necesidades de Maslow, la Teoria de los Dos Factores de Herzberg y la Teoria

de las Necesidades Adquiridas de McClelland?’.

Por otro lado, las Teorias del Proceso Motivacional examinan cémo las personas
toman decisiones sobre su comportamiento y como sus procesos cognitivos
influyen en la motivacion. Estas teorias consideran factores como expectativas,
equidad y refuerzo. Ejemplos de estas teorias incluyen la Teoria de la
Expectativa de Vroom, la Teoria de la Equidad de Adams y la Teoria del Refuerzo
de Skinner. Estas teorias sugieren que la motivacion es un proceso dinamico

influido por la percepcién y el razonamiento?’.

Segun Atoche?®, la motivacion laboral se describe como "la energia interna que
nos impulsa a realizar una tarea particular, empleando voluntariamente nuestros
medios fisicos y mentales hasta lograr la meta deseada". Por su parte, Pefia y
Villén?® afirman que la motivacion laboral surge de la interaccion entre el
individuo y los estimulos proporcionados por la organizacion, con el propésito de

crear factores que motiven al trabajador a alcanzar un objetivo.

La motivacion es fundamental dentro del ambito laboral, ya que repercute en la
productividad, la satisfaccion en el trabajo y el compromiso de los colaboradores
con la organizaciéon. Por ello, es importante para los lideres comprender las
diferentes teorias de la motivacion y saber como aplicarlas en el contexto laboral

para potenciar el rendimiento de sus equipos® 3",



Por todo lo antedicho, El actual estudio pretende detectar los componentes que
afectan el clima organizacional en el Centro de Salud San Andrés y su influencia
en la motivacion de los empleados. A través de este estudio, se pretende
proponer recomendaciones y estrategias de mejora que contribuyan a fortalecer
el clima organizacional y aumentar la satisfaccién, el compromiso y la motivacién
de los colaboradores, con el objetivo de mejorar el desempefio de la institucién

y aumentar la excelencia en el servicio que se proporciona a los pacientes.

Problema de investigacion.

¢En qué medida el clima organizacional influye en la motivacion de los
colaboradores del centro de salud San Andrés de la direccién subregional de
salud de Cutervo, del departamento de Cajamarca-Peru, periodo octubre 2023 a
setiembre 20247

Objetivo General.

Determinar la relacién entre el Clima organizacional y la motivacion de los
colaboradores del centro de salud San Andrés de la direccion subregional de
salud de Cutervo, del departamento de Cajamarca-Peru, periodo octubre 2023 a
setiembre 2024.

Objetivos Especificos.

Evaluar el nivel del clima organizacional de los colaboradores del centro de salud
San Andrés de la direccion subregional de salud de Cutervo, del departamento

de Cajamarca-Peru.

Evaluar el nivel de motivaciéon de los colaboradores del centro de salud San
Andrés de la direccion subregional de salud de Cutervo, del departamento de

Cajamarca-Peru.



Justificacion.

La justificacion tedrica para esta investigacion radica en la existencia de estudios
previos que respaldan las variables estudiadas vinculadas con clima

organizacional y su conexion con la motivacion.

Como justificacién practica, este estudio busca detallar los elementos que
inciden en la motivacién y el clima organizacional de los colaboradores del centro
de salud en analisis. Al mismo tiempo, se pretende proponer medidas correctivas
para solucionar estas cuestiones, con la intencién de mejorar la eficiencia y
optimizar la toma de decisiones para alcanzar las metas de la organizacion.
Mediante los instrumentos utilizados, sera posible medir el potencial humano y
reconocer la aportacion de todos los colaboradores en el Centro de Salud San
Andrés. Al mejorar el clima organizacional y la motivacién del personal, se espera
que el centro de salud brinde una atencibn mas eficiente, humana y
personalizada a sus pacientes, contribuyendo asi a mejorar la calidad de la

atencion.

La justificacién social de este trabajo radica en su capacidad para reconocer,
elegir y evaluar las condiciones potenciales de los colaboradores y también en
perfeccionar el clima organizacional y la motivacién del personal. En cuanto a los
colaboradores, este trabajo busca aumentar la motivacion laboral y alcanzar
mejores resultados, elevar la autoestima, ofrecer capacitaciones continuas,
proporcionar bonificaciones por buen desempeno, fomentar la adhesién a las
metas de la empresa, brindar oportunidades de crecimiento econdmico y mejora
en la situacion afectiva con sus familias. En relacion con los nuevos
investigadores, este estudio proporciona antecedentes valiosos acerca del

efecto del efecto del clima organizacional sobre la motivacion.



Alcance de la investigacion

Este estudio podra ser aplicado para cada uno de las entidades de salud del
Ministerio de Salud, direcciones regionales y gerencias regionales. Esta en
relacion con la RM. N° 468-2011/MINSA, en donde se autoriza el documento

técnico Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional.

Limitaciones:

Generalizacidon de los Resultados: Este trabajo se centra en el centro de salud
San Andrés de la direccidon subregional de salud de Cutervo, en el departamento
de Cajamarca, Peru. Esto significa que los resultados obtenidos pueden no ser
representativos de otras organizaciones de salud en el pais o en otros paises.
La situacién especifica de este centro de salud puede diferir significativamente

de otros contextos.

Sesgo en las Respuestas: La informacién recopilada a través de cuestionarios y
entrevistas puede verse afectada por la percepcion personal de los
colaboradores. Esto puede llevar a sesgos en las respuestas, ya que cada

individuo tiene su propia perspectiva y experiencias.

Influencia de Factores Externos: Cambios en el ambiente de trabajo o en la

organizacion pueden afectar al clima y a la motivacion de los colaboradores.

Falta de Seguimiento a Largo Plazo: Al ser un estudio puntual, la ausencia de
seguimiento a largo plazo dificulta evaluar la efectividad de las medidas
correctivas propuestas. Sin seguimiento, no se puede determinar si los cambios

implementados tuvieron un impacto sostenible

Aspectos éticos:

Se garantizara el anonimato de las personas entrevistadas mediante la

proteccion de su identidad.
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MARCO TEORICO
Antecedentes del problema

Iskandar AS, et al®?; en un estudio realizado en el Hospital Sawerigading de la
ciudad de Palopo, Sulawesi del Sur, Indonesia, investigaron el impacto del clima
organizacional y la motivacion laboral en el rendimiento de los empleados. La
investigacion de tipo cuantitativo conté con una muestra de 194 empleados,
seleccionados mediante muestreo aleatorio simple, mediante la férmula de
Slovin. Los datos fueron recopilados mediante cuestionarios y se analizaron
utilizando regresion lineal multiple con el apoyo del software SPSS. Los
hallazgos del estudio revelaron que tanto el clima organizacional como la
motivacion laboral influyen positiva y significativamente en el rendimiento de los
trabajadores. El analisis mostré un coeficiente de determinacion ajustado (R?)
del 72.2%, lo que sugiere que estas variables explican el 72.2% de la variacién
en el rendimiento de los trabajadores. Estos resultados sugieren que mejorar el
clima organizacional y aumentar la motivacién laboral en el Hospital
Sawerigading podria contribuir a un mejor desempefio de los empleados y, en

ultima instancia, a una mejor calidad de atencién al paciente.

Coria-Lorenzo, et al®; en su estudio "Aproximacion Tedrica al Plan de Mejora y
Clima Organizacional; Caso Sector Salud: Municipio de Chimalhuacan" tuvo
como objetivo mejorar el clima organizacional en el area de consulta externa del
Centro de Salud Comunitario del Municipio de Chimalhuacan, Estado de México.
Los hallazgos del estudio, realizado en esta institucion, revelaron un clima
organizacional deficiente. Se observé que el 61% de las asistentes de médicos
familiares no se sentia comprometido con la institucion, el 64% percibia una
comunicacion inadecuada entre jefes y subordinados, y el 69% consideraba que
no existia un trabajo en equipo efectivo. Los autores interpretan estos resultados
como un indicador de la falta de motivacion intrinseca y de un liderazgo que no
promueve el empoderamiento y la participacion. Para llevar a cabo la
investigacion, se utilizé una metodologia cualitativa con un disefio descriptivo,
que incluyé un cuestionario de 10 preguntas cerradas para medir el clima
organizacional. El cuestionario abordd aspectos clave como compromiso,

objetivos, recursos, comunicacion, seguridad e higiene, reconocimiento y trabajo

11



en equipo. Los resultados obtenidos se analizaron para identificar areas de
oportunidad, lo que llevé a la implementacion de un plan de mejora basado en
las teorias motivacionales de Frederick Herzberg y Douglas McGregor (Teoria X
y Teoria Y). A partir del sexto mes de la implementacion del plan, se observo una
mejora significativa en el clima organizacional. Se registré un aumento del 8.75%
en la comunicacion, del 10.5% en la motivacion y del 12.75% en el trabajo en
equipo. Estos resultados son interpretados como evidencia de que la aplicacion
de estrategias motivacionales, como el reconocimiento publico, el
empoderamiento y la comunicacion efectiva, puede generar un cambio positivo
en el clima organizacional. Entre los beneficios observados se incluyen un mayor
compromiso y motivacion de las asistentes, una comunicacion mas efectiva entre
jefes y subordinados, una mejora en el trabajo en equipo y un servicio de mayor

calidad a la comunidad.

Rodrigues Junior, et al®*; evalud el clima organizacional de un hospital en Brasil
a través de una investigacion cuantitativa aplicada a los empleados de la
institucion. Utilizando dos cuestionarios aplicados a 19 colaboradores, los
investigadores describieron el perfil de los empleados y sus percepciones
respecto a diversas situaciones propuestas. Los resultados indicaron que el
hospital posee un clima organizacional positivo, con un 75,4% de los empleados
satisfechos y motivados en su trabajo. Ademas, se observo que el 66,2% de los
empleados perciben una buena comunicacién dentro de la organizacion, y el
58,8% expresaron una percepcion positiva sobre el liderazgo. Sin embargo, se
identificaron areas de mejora, como las oportunidades de promocion, con un
28,9% de los empleados parcialmente satisfechos, la carga horaria y la
sobrecarga de trabajo, donde el 26,3% de los empleados manifestaron sentirse
sobrecargados. Estos hallazgos subrayan la importancia de abordar las areas de
insatisfaccion para mejorar aun mas la satisfaccion y productividad de los
empleados. La percepcion de falta de oportunidades de promocién, la
sobrecarga de trabajo y la carga horaria excesiva impactan negativamente la
motivacion y la satisfaccién laboral. La falta de oportunidades de desarrollo
profesional genera frustracion y desilusion, mientras que la sobrecarga de
trabajo impacta en la salud fisica y mental, generando estrés y agotamiento. Es

fundamental que la institucion aborde estas areas de mejora para construir un
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clima laboral que fomente la motivacion, la satisfaccion y el compromiso del

personal, incrementando asi la productividad y la calidad de atencion médica.

Vilchez Guerrero et al®®; estudiaron la relacion entre el clima organizacional y la
motivacion intrinseca del personal profesional de salud del Hospital Regional
José Cayetano Heredia de Piura. Utilizando un método de investigacion
cuantitativo, transversal y correlacional, con un disefio no experimental. Se
aplicaron encuestas a 44 trabajadores del hospital, quienes completaron
cuestionarios validados por expertos, obteniendo un coeficiente alfa de
Cronbach de 0,901. Los hallazgos del estudio mostraron que el 70,5% del
personal piensa que se tiene un clima organizacional favorable y una motivacién
media. Ademas, se observé una relacién débil entre el clima organizacional y las
dimensiones de motivacion, regulacion introyectada y regulacion identificada. Sin
embargo, se encontrd una relacion débil positiva entre el clima organizacional y
la motivacion intrinseca, rechazando la hipétesis alternativa y aceptando la nula,
concluyendo que hay una relacién significativa entre ambos factores en el
periodo estudiado. Estos hallazgos sugieren que un clima laboral positivo puede
contribuir a una mayor motivacién intrinseca en los profesionales de la salud, lo
cual, a su vez, repercutira en la calidad de los servicios de salud que reciben los

pacientes.

Llatas Fernandez 3¢ analizé la relacion entre la motivacion y el clima laboral en
el Departamento de Medicina del Hospital Regional Docente "Las Mercedes" de
Chiclayo, Peru. El estudio, de tipo descriptivo correlacional y disefio no
experimental transeccional, evalué a 28 profesionales médicos mediante dos
cuestionarios: el MBM de Marshall Sashkin para la motivacion y el CL-SPC de
Sonia Palma para el clima laboral. Los resultados revelaron que el 56.25% del
personal se encuentra medianamente motivado, con niveles bajos en
necesidades de proteccion y seguridad (46.43%) y medianos en las demas
dimensiones. El clima laboral general se considera medianamente favorable
(48.57%), con una percepciéon muy desfavorable (64.29%) en realizacion
personal. Se encontrd una correlacion positiva débil y significativa (r=0.125) entre

la motivacion y el clima laboral, asi como en las dimensiones del clima laboral,
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especialmente en realizacion personal (r=0.241), involucramiento (r=0.115),
supervision (r=0.277), comunicacion (r=0.071) y condiciones laborales (r=0.040).
El estudio recomienda la implementacion de planes de mejora en incentivos,
formacion, integracion del personal y evaluacion de recursos para mejorar el

clima laboral y la motivacion.

Acosta KM®7; estudio la relacion entre el clima organizacional y la motivacién del
personal de enfermeria en el Hospital Hermilio Valdizan. EI método empleado
fue cuantitativo, utilizando un disefio no experimental y un enfoque descriptivo-
correlacional de tipo transversal. El grupo de estudio incluy6 45 enfermeras que
trabajaban en el servicio de emergencia. Se emplearon cuestionarios para medir
las variables de clima organizacional y motivacion, obteniendo altos coeficientes
de confiabilidad (Alfa de Cronbach de 0.933 y 0.943, respectivamente). Se
llevaron a cabo andlisis de datos utilizando el programa SPSS v24, utilizando
estadisticas descriptivas e inferenciales. Los resultados mostraron una
evaluacion positiva considerable entre las variables (Rho de Spearman de 0.802,
p<0.005). Se concluyé que hay una relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacion de los licenciados de enfermeria, evidenciando
que un mejor clima organizacional se asocia con mayores niveles de motivacion

entre los trabajadores.

Regalado Villegas D38; investigo la influencia del clima organizacional en el
compromiso laboral en el hospital San Bartolomé, Lima. Se traté de un estudio
con un enfoque no experimental, transversal y correlacional causal, en el que
participaron 254 trabajadores de la salud entre médicos y licenciados en
enfermeria. Mediante la aplicacion de cuestionarios tipo escala de Likert y el uso
de estadisticos descriptivos y el modelo de regresidon logistica ordinal, se
encontré que el 26% de los profesionales percibié que el clima organizacional
era débil, mientras que el 65.7% lo considerd fuerte y el 8.3% muy fuerte. En
relacion al compromiso laboral, el 25.6% lo percibi6 como muy bajo, el 62.6%
como medio y el 11.8% como alto. Los resultados demostraron que el clima
organizacional impacta positivamente sobre el compromiso laboral de los

trabajadores de enfermeria del Hospital Nacional San Bartolomé.
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Garces, et al®%; investigo la relacion entre el clima organizacional y la motivacion
laboral en el profesional de enfermeria de un hospital en Lima. La investigacion,
de tipo cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional no causal,
involucrd a 133 enfermeros que laboran en planilla en dicho hospital. Utilizando
dos cuestionarios basados en la Teoria de Litwin y Stringer para evaluar el clima
organizacional y en la teoria de McClellan para medir la motivacién laboral, los
resultados mostraron que el 66.2% de los profesionales perciben el clima
organizacional con un nivel alto y el 75.2% reporta un alto nivel de motivacion
laboral. Sin embargo, se concluyd que no existe una relacion significativa entre
el clima organizacional y la motivacién laboral (r = 0.160, p > 0.05), lo que sugiere
que otros factores podrian estar influyendo en la motivacion del personal. Estos
hallazgos resaltan la complejidad de la relacion entre el clima organizacional y la
motivacion, indicando que, aunque el clima organizacional sea percibido como
positivo, no necesariamente se traduce en una mayor motivacién laboral,
subrayando la necesidad de investigar otros factores que puedan estar

influyendo en la motivacion de los colaboradores.

Burga Vasquez, et al*; investigaron la incidencia del clima organizacional en la
motivacion de los colaboradores del Hospital Clinico Provida S.A.C. en Peru
durante el 2017-2018. Se empled un disefio cuantitativo no experimental de tipo
correlacional, encuestando a la totalidad de los 61 colaboradores del hospital
utilizando la Escala de Clima Organizacional de Sonia Palma Carrillo (2004) y la
escala de motivacién en el trabajo R-MAWS de Gagné y otros (2010). Los
resultados mostraron una correlacion altamente significativa (r=0,846**, p<0,01)
entre el clima organizacional y la motivacion de los colaboradores. Se encontro
una correlacion altamente significativa también con las dimensiones de a-
motivacion (r=0,700**, p<0,01) y regulacion introyectada (r=0,725**, p<0,01). Las
dimensiones de regulacion externa (r=0,554**, p<0,01), regulacion identificada
(r=0,683**, p<0,01) y motivacion intrinseca (r=0,642**, p<0,01) presentaron una
relaciéon positiva moderada. El estudio concluye que a mejor clima organizacional
percibido por los colaboradores, mayor sera su motivaciéon para realizar sus

labores. Las areas de mejora se centran en la implementacion de planes de
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desarrollo profesional, la rotacidn del personal, la comunicacion de objetivos y la

creacion de sistemas de reconocimiento y retroalimentacion.

Sanchez Cueva CY, et al*' investigaron la relacién entre el clima organizacional
y la satisfaccién laboral del personal de salud en tiempos de COVID-19 en el
Hospital Distrital Santa Isabel. La investigacion fue de tipo aplicativo, no
experimental y descriptivo correlacional, con un disefio de corte transversal,
involucrando a 50 profesionales de la salud asistenciales. Utilizando los
cuestionarios del Ministerio de Salud del Peru (MINSA) para clima organizacional
(2011) y satisfaccién laboral (2002), se encontrd una relacion significativa a nivel
intermedio directo entre ambas variables, con un valor de Pearson de 0.347 y
una significancia de p=0.014. Los resultados indicaron que el 80% del personal
percibia un clima organizacional "por mejorar" y el 72% se sentia "ni satisfecho
ni insatisfecho" con su labor. Las dimensiones del clima organizacional
evaluadas fueron potencial humano, disefio organizacional y cultura de la
organizacion. En términos especificos, el 66% del personal evalué el potencial
humano como "por mejorar", el 92% considerd que el disefio organizacional
necesitaba mejoras, mientras que el 56% vio la cultura organizacional como
"saludable". Estos hallazgos subrayan la importancia de abordar las areas de
mejora identificadas para elevar la satisfaccion y motivacion laboral del personal

de salud en contextos de alta presién como la pandemia de COVID-19.
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BASES TEORICAS

Clima organizacional:

Para determinar el Clima Organizacional, partimos de la teoria general de
sistemas, que representa un cambio significativo en las teorias sobre las
organizaciones. Antes, se concebian como sistemas cerrados, pero ahora se
consideran sistemas abiertos. Esta perspectiva enfatiza la relacion estrecha
entre la empresa y su ambiente, no unicamente en términos del medio exterior,
sino también en las interacciones dentro de la organizacion. Ahora se considera
la organizacion como un entorno que influye en las conductas individuales y

colectivas*.

Las diferentes perspectivas sobre clima organizacional varian segun los
enfoques y metodologias de evaluacion utilizados por los expertos e
investigadores que han estudiado este tema. Pucheu y Chiang et al*3. Citan a
diversos autores entre ellos podemos mencionar a Francis Cornell, Argyris,
McGregor, Forehand y Gilmer, McClelland y Atkinson, Litwin y Stringer, Campbell

y colaboradores, Schneider y Hall, Gibson y colaboradores.

Cornell** define el clima organizacional como una mezcla de sentimientos o
percepciones que los individuos tienen dentro de una organizacion con respecto

a sus funciones, en relacién con sus colegas.

Argyris* argumenta que es esencial que en la organizacion exista un ambiente
de relaciones interpersonales caracterizada por la confianza, la sinceridad y la
tranquilidad. Este entorno permite reconocer la existencia del conflicto, lo que
posibilita su identificacion y la implementacién de acciones necesarias para

resolverlo.

Sells*® sefiala que el entorno interior de la institucion afecta la conducta de sus
miembros. Esta influencia depende de como perciben los individuos su entorno
y aceptan las restricciones sociales y culturales presentes. Por otro lado,
McGregor#’ enfatiza el clima psicologico de las relaciones en las instituciones.
Lo define en funcién de las expresiones resultantes de desempefar roles

gerenciales.

17



Forehand y Gilmer*® sostienen que el clima organizacional tiene mdltiples
dimensiones y se compone de una serie de atributos que representan a la
institucion, la distinguen de otras y se mantienen a lo largo del tiempo. Estas
caracteristicas afectan la conducta de los integrantes de la institucion.
McClelland y Atkinson*® analizan como las aspiraciones sociales, como el deseo
de alcanzar metas, tener influencia y sentirse parte de un grupo, influyen en la
conducta personal. Estas motivaciones, pueden afectar en la interpretacion del

clima organizacional.

Campbell® sostiene que el clima organizacional se compone de un conjunto de
caracteristicas unicos para cada institucién. Estos atributos se pueden inferir a
partir de la interaccion de la organizacién con sus miembros y con el entorno.
Schneider y Hall®" definen el clima organizacional como un conjunto de
impresiones generales que las personas tienen sobre el entorno interno de la
organizacion. Este clima resulta de la interrelacion entre las cualidades
individuales y la propia organizacién. Litwin y Stringer®?, describen el clima
organizacional como una cualidad en cierta medida constante que delimita el
entorno interior de toda organizacion. Este clima es vivido por todos los
integrantes de la organizacion e influye en sus conductas. Ademas, sefialan que
el clima se relaciona con las impresiones subjetivas generadas por el sistema
formal, la manera de trabajo de los administradores y otros elementos del
entorno laboral importantes. Estos efectos influyen en las mentalidades,

convicciones, principios y objetivos de los individuos que laboran en la entidad.

Mientras tanto, Brunet®® destaca que el clima organizacional involucra las
siguientes variables fundamentales: a) Variables del medio: estas incluyen
aspectos como el tamano, la estructura de la organizacion y la gestién de
recursos humanos. Estas variables se encuentran externas al trabajador; b)
Variables personales: Aqui se consideran la aptitud, actitudes y motivaciones
individuales de los empleados, y c) Variables resultantes: estas se refieren a
resultados observables, y son la satisfaccion y la productividad. Estas variables
estan influenciadas tanto por las variables del medio como por las variables

personales.
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Robbins & Judge® mencionan que el Clima Organizacional es un entorno
formado por organizaciones y aspectos externos que podrian afectar el
desempefio. Alvarez% define el clima organizacional como la percepcion que los
individuos tienen sobre las actitudes, valores, normas y emociones que existen
o estan relacionados con la entidad en la que estan involucrados. Ademas,
sefala que el clima es consecuencia de la relacion entre los motivos individuales,
las recompensas proporcionadas por las instituciones y las expectativas
generadas en la relacion. Ademas, indican que el clima organizacional se
conforma de atributos los cuales definen a esa organizacion y la distinguen del
resto, al mismo tiempo que afectan la conducta de los individuos participantes

en dicha organizacion.

Segun los estudios sobre clima organizacional, existen diversas perspectivas.
Un modelo muy destacado, fruto de multiples estudios y empleado para
evaluacion y estudio es la teoria de Rensis Likert®® del clima organizacional. Esta
teoria se basa en tres clases de variables: a) Variables causales: Son
modificables o es posible agregarse otros elementos por parte de los integrantes
de la institucién. Se definen como variables independientes; b) Variables
intermediarias: Muestran la condicién interna de la organizacion y se manifiestan
a través de los comportamientos individuales. Incluyen la motivacion, la
actitud(es), el rendimiento, la comunicacion y toma de decisiones; c) Variables
finales: Se originan como resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias. Son dependientes y representan los resultados que la institucién
alcanza, como la efectividad, la eficacia y productividad. La interaccion de dichas
variables da lugar a dos tipos de clima organizacional, que abarcan desde un
clima autoritario hasta uno participativo. En contraste, el modelo tedrico de Litwin
y Stringer®” propone que existe nueve dimensiones que analizan el clima en una
organizacion especifica: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo,

calidez, apoyo, normas, conflicto, identidad.
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Dimensiones del clima organizacional:

Liderazgo: Es el poder ejercido por determinados individuos, en especial los

lideres, sobre las acciones de otros para alcanzar logros. No sigue un esquema fijo,
ya que varia segun numerosas circunstancias presentes en el entorno social, como

valores, normas y procedimientos, y también es coyuntural®.

Innovacion: Es la disposicion de una institucion para probar nuevas ideas y

modificar sus métodos de trabajo .

Recompensa: Es la medida en que la institucion prefiere utilizar premios en
vez de sanciones. Puede crear un clima positivo, si y solo si se incentive al
colaborador a realizar su trabajo de manera oOptima y, si no lo realiza
adecuadamente, se le motive a progresar a mediano plazo en lugar de

castigarlo”.

Confort: Acciones realizadas por la gerencia para establecer un entorno

fisico saludable y agradable’.

Estructura: Refleja la percepcion de los integrantes de una institucion sobre
la cantidad de normas, procesos, formalidades y otras restricciones que
enfrentan en el desempefio de su labor. Mide el grado en que la institucién

prioriza la burocracia frente a un entorno laboral libre, no formal y flexible.

Toma de decisiones: Analiza los datos disponibles y es utilizado en las
decisiones internas de la institucion, ademas de incluir la participacion de los

colaboradores en este proceso .

Comunicacion: Se enfoca en los sistemas de comunicacioén al interior de la
institucion y la sencillez con la que los trabajadores pueden transmitir sus

inquietudes, quejas o reclamos a la direccién’.
Remuneracion: Se centra en como se compensa a los trabajadores .

Identidad: Se refiere al sentido de pertenencia a la institucion y la percepcion
de ser un miembro valioso del equipo. En general, implica sentir que los

objetivos individuales estan alineados con los de la organizacion’.
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Conflicto y cooperaciéon: Alude al grado de colaboracion entre los
colaboradores en su institucién y al respaldo material y humano que obtienen

de la entidad”.

Motivacién: Son las circunstancias las cuales impulsan a los colaboradores

a trabajar con mayor o menor intensidad en su institucion .

Motivacion.

Santrock®® define la motivacién como una serie de procesos mentales,
fisicos y emocionales que determinan cdmo una persona actua y se
comporta en una situacion especifica. Es la energia que impulsa al individuo

a accionar con particular intensidad y direccion.

Newstrom et al®®; desde el enfoque de la conducta humana, argumentan que
los colaboradores en un principio se esfuerzan por cubrir sus necesidades
basicas de existencia (como la remuneracion, las condiciones de trajo y la
estabilidad en el empleo). Luego, se enfocan en las necesidades de relacion,
buscando comprender a sus superiores y subordinados. Finalmente, se
centran en las necesidades de desarrollo y crecimiento personal, lo que
fortalece su autoestima. Para Stoner®® la motivacion es una cualidad de la
mente que abarca los elementos que influyen en la conducta y la mantienen.
En otras palabras, la motivacion es lo que estimula a los individuos a

funcionar y actuar de cierta manera.

James A. Stoner y R®', proporcionan una definicion de la motivacion como
‘los elementos que provocan, orientan y sostienen el comportamiento
humano hacia una direccion particular y comprometida. Pinillos®? describe la
motivacion como “la fuerza impulsora del comportamiento”, es decir, los
elementos o causas internas que impulsan a la accion. Esta definicion resalta
la importancia de los impulsos internos en la conducta humana y como estos

influyen en nuestras acciones y decisiones.

Desde Robbins®®, se entiende la motivaciéon en el trabajo como la
predisposicion de esforzarse al maximo para alcanzar los objetivos de la

institucion, influenciado por la satisfaccion de necesidades personales. En
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otras palabras, la motivacioén laboral impulsa a los trabajadores a trabajar
arduamente para cumplir los objetivos de la empresa, al mismo tiempo que

consideran sus propias necesidades y deseos.

Koontz y Weihrich® destacan que la motivacion abarca una variedad de
impulsos, deseos, necesidades, aspiraciones y fuerzas analogas. Cuando
decimos que los gerentes motivan a sus colaboradores, nos referimos a que
estan llevando a cabo acciones con la esperanza de complacer las
necesidades y anhelos, induciendo asi a los colaboradores a comportarse

de una forma especifica.

El psicdlogo McClelland®® define la motivacién individual como la busqueda
de satisfaccion de tres necesidades fundamentales: logro, poder y afiliacion.
Estas necesidades influyen en el comportamiento humano y pueden
impulsar a las personas a actuar de ciertas maneras para satisfacer sus
deseos y aspiraciones. Chiavenato® define la motivacion como “el producto
de la interrelacion entre el individuo y el ambiente que lo rodea”. En otras
palabras, la motivacion surge de la interaccién entre las cualidades
individuales y el medio en que se desenvuelve, lo que influye en su

comportamiento y decisiones.

Segun Pernalete®”, la motivacion es fundamental en el &ambito
organizacional, ya que esta estrechamente vinculada al rendimiento de los
individuos, su satisfaccién y la productividad de la organizacion. Esto ha
hecho que la motivacion sea un asunto principal en el analisis del
Comportamiento Organizacional. A pesar de esto, existen diversas
definiciones y explicaciones sobre este fendmeno que abarcan una amplia

gama de posibilidades.

Woofokl®® explica que la motivacion es una condicién interior que impulsa,
orienta y sostiene el comportamiento. En otras palabras, la motivacion es lo
que nos empuja a realizar determinadas acciones para lograr nuestros

objetivos o satisfacer nuestras necesidades.

Desde la perspectiva de Gonzalez®, la motivacidén se describe como una
serie de procesos mentales interconectados que involucran una actividad

neurolodgica superior y que representan la realidad externa mediante el
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estado interno de la persona. La motivacion juega un papel activo y con cierta
autonomia en la formacion de la personalidad. Ademas, esta en constante
cambio y se ve influenciada por la interaccidén con el entorno, los objetos y
estimulos externos. Su objetivo es satisfacer las necesidades del individuo,

regulando la direccién y la intensidad de su comportamiento.

No obstante, en la perspectiva de Frederick Herzberg”®, experto en trabajo y
gestion de empresas, se entiende la motivacion como el producto
determinado por dos elementos: factores de motivacion o intrinsecos vy

factores de higiene o extrinsecos.

Teorias de la Motivacion

Entre las teorias mas conocidas sobre la motivacion se encuentran la teoria
de Jerarquia de las necesidades de Maslow, Teoria de Xy Y de Mc Gregor,
la Teoria de los Dos Factores de Herzberg, la Teoria de necesidades de
McClelland y la Teoria del aprendizaje social de Bandura. En el presente

estudio se abordara la teoria de motivacion de Herzberg.
Teoria de los dos Factores (Motivacion e Higiene) de Frederick Herzberg

Esta teoria fue propuesta por el psicologo Frederick Herzberg”!, quien
subraya que el grado de rendimiento en los individuos depende del nivel de

satisfaccion en el entorno laboral.

Dicha teoria se enfoca en identificar los factores internos, como logros,
reconocimiento, responsabilidad y ascensos, que influyen en la motivacion
de los empleados, asi como en los factores externos, como las condiciones

laborales, la politica de la organizacién y las relaciones personales’;

a) Factores extrinsecos o de higiene: se relacionan con el contexto del
trabajo y el ambiente laboral. No motivan en si mismos, pero su ausencia
puede generar insatisfaccion. De satisfacerse no aseguran que una
motivacion que se convierta en esfuerzo y energia para alcanzar resultados.

Sin embargo, si no se cumplen, generan insatisfaccion’’.
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b) Factores intrinsecos o motivadores: son aquellos que se relacionan
directamente con la tarea en si misma. Su existencia o inexistencia decidira
si las personas se sienten motivados o no. En otras palabras, estos factores
estan conectados con la satisfaccidén personal y al sentido de logro que las

personas experimentan en su labor”".

De acuerdo con Garcia y Merino’, la teoria de la motivacion-higiene busca
encontrar un balance adecuado entre las condiciones de higiene y los
motivacionales en el entorno laboral. Segun esta teoria, las condiciones de
higiene inadecuadas pueden generar sensaciones de descontento laboral en
las personas. Por lo tanto, mejorar las condiciones del ambiente de trabajo

es esencial para garantizar la felicidad de los empleados;

Factores extrinsecos o de higiene
Politica y direccién de la empresa.

se refiere a las normas, procedimientos, decisiones y estilos de gestion
adoptados por la organizacion. Estos factores incluyen cdmo se manejan las
reglas internas, las politicas de recursos humanos, la comunicacién entre los
niveles jerarquicos, y el enfoque general de la alta direccién hacia la gestion
y operacion de la empresa. Su adecuacion o inadecuacién puede influir

significativamente en la satisfaccion o insatisfaccion de los colaboradores 7.

Supervision. Es cualquier acto dirigido a controlar o examinar la labor
realizada por otra persona. Esta supervision se lleva a cabo dentro de los
limites de la competencia y habilidades de la persona que supervisa, con el

objetivo de brindar apoyo en el trabajo seguin corresponda’.

Relaciones con el supervisor. Se refiere a la calidad y naturaleza de las
interacciones entre los empleados y sus supervisores o jefes. Esto incluye
aspectos como la comunicacion, el apoyo recibido, el respeto mutuo, y el
trato justo. Relaciones positivas con el supervisor pueden contribuir a la
satisfaccion laboral, mientras que relaciones negativas pueden generar

insatisfaccién y descontento en el entorno de trabajo 7.
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Condiciones de trabajo. Se refiere a las circunstancias del entorno laboral,
como la iluminacién, ventilacion, ruido, espacio disponible en el lugar de
trabajo, carga labora, recursos disponibles y la seguridad en el lugar de
trabajo. Los aspectos del entorno de trabajo de las organizaciones deben
proporcionar estabilidad y seguridad a fin de generar un ambiente

profesional positivo y satisfactorio para los individuos’".

Salario/remuneracién. Es la compensacién obtenida a cambio de la labor
efectuada en una institucion. A ello se afiaden comisiones, pagos por
movilidad y otros beneficios . Los sueldos que perciben los colaboradores
de la salud representan la compensacion por el tiempo y trabajo invertido en

el servicio a los usuarios’s.

Relaciones interpersonales. Se refieren a las interrelaciones entre los lideres
y los colaboradores dentro de una empresa. Se destaca la importancia de la
comunicacion en estas relaciones, donde los empleados deben recibir la
informacion necesaria para satisfacer sus necesidades, al mismo tiempo que
los lideres deben estar al tanto de lo que ocurre en la organizacion a través

de la comunicacion de los empleados ©°.

Factores motivacionales o intrinsecos
Se consideran los siguientes indicadores:

Logro. Se refiere al sentimiento experimentado por una persona luego de
completar un trabajo con éxito. Este sentimiento de logro puede surgir tanto
de resolver un problema como de los resultados obtenidos en el trabajo
realizado a lo largo del dia laboral. En resumen, el logro esta relacionado con
la satisfaccion personal y la sensacion de haber alcanzado un objetivo o

superado un desafio’".

Reconocimiento. Se trata de la demostracién de aprecio que un jefe o
superior realiza hacia los empleados. Este reconocimiento puede darse en
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diferentes situaciones, como en publico, en el seno de la empresa o durante
reuniones de trabajo, utilizando cartas de mérito o escritos formales como
resoluciones, con el proposito de valorar el esfuerzo y logros que
contribuyeron al desarrollo de la organizacién. Aunque los gestos de
reconocimiento pueden variar, algunos incluyen premios tangibles, mientras

que otros se limitan a palabras de elogio".

El trabajo mismo. Se refiere a cdmo las personas perciben su labor y como
influye en sus emociones. Algunos lo ven como atractivo, creativo, desafiante
y variado, lo que genera sentimientos positivos. Por otro lado, hay quienes
experimentan el trabajo como rutinario, sofocante y muy dificil, lo que puede
generar emociones negativas. La percepcién individual del trabajo puede

afectar significativamente la satisfaccion laboral y la motivacion’”.

Responsabilidad. La responsabilidad implica llevar a cabo acciones
conscientemente y asumir las consecuencias de las mismas de manera
positiva y completa, con el objetivo de contribuir al futuro. En el ambito
laboral, la responsabilidad en las organizaciones consiste en la capacidad
de los empleados de cumplir con sus tareas de forma personal o colectiva.
En el sector de la salud, la responsabilidad es esencial tanto a nivel personal
como grupal, ya que la atencion a los usuarios requiere un alto grado de

compromiso para garantizar su satisfaccion’’.

Crecimiento y ascenso. Se refiere a las oportunidades que la institucion
brinda a sus empleados para su progreso profesional y personal. Esto
incluye la posibilidad de adquirir nuevas habilidades, asumir mayores
responsabilidades, avanzar a posiciones de mayor autoridad y recibir
reconocimiento por sus logros. El crecimiento y ascenso son cruciales para
mantener la motivacion, ya que los empleados que ven un camino claro para
su desarrollo dentro de la organizacién tienden a estar mas comprometidos

y satisfechos con su trabajo’.

Hipétesis:

Hipotesis de investigacion (Ha)
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El Clima organizacional se relaciona positivamente con la motivacion
de los colaboradores del Centro de Salud San Andrés de la Direccion
subregional de Salud de Cutervo, Regién Cajamarca, periodo octubre
2023 a setiembre 2024.

Hipoétesis Nula (Ho)

El clima organizacional no se relaciona positivamente con la motivacion
de los colaboradores del Centro de Salud San Andrés de la Direccion
Subregional de Salud de Cutervo, Region Cajamarca, periodo octubre

2023 a setiembre 2024.
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Operacionalizacion de variables

VARIABLE Definicién Definicién | Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicién
Liderazgo
Innovacion
Var 1: Proceso que Se Potencial Recompensa Ordinal
demanda considera humano
Clima Confort
raanizacional | liderazgo, trabajo como
organizaciona . o Estructura
en equipo, medicion o o
o Disefio organizacional
planificacion, tres o
o . _ organizacional | Toma de .
creatividad e dimensiones L Ordinal
_ . decisiones
innovacién que y una L
» Comunicacion
conlleve a tomar evaluacion o
o . organizacional
decisiones en final de:
forma auténoma y Buena Identidad
proactiva. Regular Cultura Contlicto y
Mal acional cooperacion Ordinal
ala organizacional | \, .. o ~en rdina
VARIABLE Definicién Definicion | Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicion
Se refiere a las Se Factores - Politica de la
fuerzas que actuan . _— empresa .
que act considera extrinsicos P . Ordinal
sobre un individuo - Supervision
0 en su interior, y como - Relacion con
Var 2: originan - que se | medicion 6l supervisor
Comporte de una 'Cond|C|OneS
dos de trabajo
Motivacion manera . _ - Salario
determinada, dimensiones Relaciones
dirigida hacia las .
metas, y una interpersonales
condicionados por | evaluacion Factores - Logro
la  capacidad del | o ., 4o . Reconocimiento
fuerzo de : intrinsecos : .
es - Trabajo en si .
satisfacer  alguna Buena - Ordinal
.neclze.sidad Regular Responsabilidad
individual. - Crecimiento y
Mala ascenso
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METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Diseino de investigacion

Esta investigacion es correlacional transversal-causal. Su objetivo es
establecer relaciones entre variables medidas en una muestra en un unico
momento del tiempo. A diferencia de los disefios experimentales, no se
manipulan intencionalmente variables independientes. En cambio, se

observan fendmenos en su entorno natural para su posterior analisis:

Donde:
“M” = Muestra (colaboradores del Centro de Salud San Andrés)
“O1” = Variable 1: Clima organizacional

“r’ = Relacion de causalidad de las variables: influencia

“O2” = Variable 2: Motivacion

Claro, puedo parafrasear esa informacion. Aqui tienes una versiéon

mas concisa:

Este disefio de investigacion se utiliza para identificar la relacién entre
dos variables, especificamente para determinar si existe una conexion

entre el clima organizacional y la motivacion.

Unidad de estudio

Colaboradores del Centro de Salud San Andrés de la Direccidn
subregional de Salud de Cutervo, Region Cajamarca. 2024.
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Poblacion
Se considerd un total de 27 colaboradores del Centro de Salud San
Andrés de la Direccidn subregional de Salud de Cutervo, Regién

Cajamarca.

Muestra
Se tiene en cuenta el mismo numero de colaboradores considerados en la

poblacion.

Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos

La recoleccién de datos se llevo a cabo mediante encuestas utilizando un
cuestionario disefiado para medir el clima organizacional. El cuestionario
utilizd una escala tipo Likert de cinco puntos, donde “totalmente en

desacuerdo” se representa con 1, “totalmente de acuerdo” con 5, “en

desacuerdo” con 2, “ni deacuerdo ni en desacuerdo” con 3 y “de acuerdo

con 4.
El instrumento consté de dos partes:

1. Datos generales: Esta seccién abord6é aspectos como la edad, sexo,
grupo ocupacional, profesién, condicion laboral, tiempo trabajando en el

hospital y en el puesto actual.

2. Enunciados: La segunda parte del cuestionario evalu6é 11 dimensiones

del clima organizacional:
o Liderazgo: Preguntas 1, 4, 9, 25, 29.
o Innovacién: Preguntas 6, 22, 44, 50, 52.
o Recompensa: Preguntas 16, 20, 36, 39, 41.
o Confort: Preguntas 19, 42, 51.
o [Estructura organizacional: Preguntas 2, 8, 24, 26, 27, 38, 48.

o Toma de decisiones: Preguntas 3, 30, 45.
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1.

o Comunicaciéon organizacional: Preguntas 12, 14, 32, 33, 34.
o Remuneracion: Preguntas 18, 37, 53, 54, 55.

o ldentidad: Preguntas 10, 11, 13, 23, 31.

o Conflicto y cooperacién: Preguntas 5, 15, 21, 35, 40, 43.

o Motivacion: Preguntas 7, 17, 28, 46, 47, 49.

El cuestionario fue desarrollado por un comité técnico de clima
organizacional, validado por expertos mediante focus group para evaluar la
claridad de los enunciados'. Ademas, se midio la fiabilidad utilizando el
coeficiente Alfa de Cronbach, cuyo valor cercano a 1 indica que la

informacion obtenida con este instrumento es confiable'.

Cuestionario de Motivaciéon Herzberg:

Se basa en los planteamientos tedricos de Frederick Herzberg y utiliza la
técnica de Likert. Este cuestionario consta de 34 items disefiados para
medir los factores motivacionales y de higiene propuestos por el autor, asi
como el nivel general de motivacion.

Los profesionales médicos completaron los cuestionarios de motivacion
utilizando una escala de Likert, seleccionando el nivel que mejor reflejara
su opinion.

La evaluacion del cuestionario de motivacion se realizé siguiendo estos

pasos:

Calificacién de items:
o Cada item se calificé en cinco categorias:
= Totalmente en desacuerdo = 1 punto.
= En desacuerdo = 2 puntos.
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3 puntos.
= De acuerdo = 4 puntos.
= Totalmente de acuerdo = 5 puntos.
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2. Dimensiones evaluadas:
o Se evaluaron dos dimensiones:
= Factores extrinsecos: Incluye aspectos como la politica de
la empresa, la supervision, la relacion con el supervisor, las
condiciones de trabajo y el salario.
= Factores intrinsecos: Incluye elementos como el logro, el
reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y

las oportunidades de crecimiento y ascenso.

3. Evaluacién global:
o Se sumaron los puntos obtenidos por cada profesional.
o Se compararon los puntajes con la siguiente escala de calificacion
para determinar el nivel de desempefio laboral:
= Bajo Nivel de Motivacién: Puntaje entre 34 y 79 puntos.
= Nivel Medio de Motivacién: Puntaje entre 80 y 125 puntos.

= Alto Nivel de Motivacion: Puntaje entre 126 y 170 puntos.

Métodos, instrumentos y procedimientos de analisis de datos
Se realizara encuestas a los colaboradores de la muestra, los cuales
permitieron obtener datos acerca del clima organizacional y la motivacion
en el Centro de Salud San Andrés. Posteriormente se realizo la observacion
en la institucion donde laboran sobre cémo se relaciona el clima

organizacional con la motivacién, registrando los resultados.

En esta fase se procede a organizar los datos recopilados de la poblacion
estudiada durante el trabajo de campo, los cuales estan dispersos y
desordenados. Para este proposito, se empled la estadistica descriptiva,
utilizando la media y la desviacion estandar, asi como la estadistica no
paramétrica, como la prueba de Chi cuadrado, con el objetivo de establecer

una relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral, con un
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nivel de significancia del 5% (a = 5%). Los datos se presentaran de forma
numeérica y visual, apoyados por herramientas informaticas. La distribucion
de chi cuadrado abarca una amplia variedad de distribuciones, cada una
correspondiente a un determinado grado de libertad. A medida que
aumentan los grados de libertad, la distribucion tiende a ser menos

sesgada.

(O.-E)
E

k
Prueba chi-cuadrada X' = ;

Donde k: Numero de categorias o clases

K-m-1: grados de libertad donde m es el numero de parametros a estimar.
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ANEXOS

El Clima Organizacional y su influencia en la Motivacion de los colaboradores
del CENTRO DE SALUD SAN ANDRES de la Direcciéon subregional de Salud
de Cutervo de la Regién Cajamarca, PERU.

ANEXO 1: ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Presentacion:

La presente encuesta tiene como objetivo efectuar la medicion del clima
organizacional que permitira realizar mejoras en la gestion del Hospital, el cual
se esta aplicando previa coordinacién con la direccién del Hospital. Gracias por
su participacion.

Instrucciones

1. El cuestionario es anénimo y confidencial.

2. Responda el cuestionario con sinceridad

3. Enfoque su atencién en lo que sucede habitualmente en la organizacién,
puede pensar en los ultimos tres meses de trabajo.

4. Llene el cuestionario con boligrafo. No debe utilizar lapiz.

5. Solo tiene una opcion para llenar por cada uno de las preguntas o
enunciados.

6. Encierre con un circulo en el enunciado que indique lo que usted percibe

en su ambiente de trabajo.

7. Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados

La informacion sera recogida y analizada por el investigador

DATOS GENERALES

Caddigo del cuestionario: ............ Edad: ........

Sexo: (1) Femenino (2) Masculino

Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial

Profesion: ...l Condicion: (1) Nombrado (2) Contratado
Tiempo trabajando en el hospital: ......

Tiempo trabajando en el Puesto Actual: .........

1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni de acuerdo De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni acuerdo acuerdo
(TED) (ED) En desacuerdo (DA) ( TDA)
(NDNED)
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

TED: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NDNED :Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA :De acuerdo

TDA: Totalmente de acuerdo

TED

ED

NDNED

DA

TDA

1

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

2 | Los tramites que se utilizan en mi organizacién son simples y

Facilitan la atencion

3 Las decisiones se toman en el nivel en el que se deben tomarse

4 Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para manejar
conflictos en bueno

5 Existe una buena comunicacién entre mis companeros de trabajo

6 Mis compafiero de trabajo toman iniciativas para la solucién de
problemas

7 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable.

8 Las normas y reglas de mi organizacion son claras y facilitan mi
trabajo.

9 Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de mi
organizacion de salud

10 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

11 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud.

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

13 | Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de mi
organizacion de salud.

14 | Mi jefe inmediato se reune regularmente con los trabajadores para
coordinar aspectos de trabajo.

15 | Existe sana competencia entre mis compareros

16 | Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los
adecuados

17 | Se han realizado actividades recreativas en los ultimos seis meses.

18 | Recibo mi pago a tiempo.

19 | La limpieza de los ambientes es adecuada.

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

21 | Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de
trabajo.

22 | Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los
problemas laborales.

23 | Me siento a gusto de formar parte de la organizacion.

24 | Mi organizaciéon de salud se encuentra organizado para prever los
problemas que se presentan.

25 | El jefe del servicio supervisa constantemente al personal.

26 | Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencién en mi

organizacion.
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TED: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NDNED :Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA :De acuerdo

TDA: Totalmente de acuerdo

TED

ED

NDNED

DA

TDA

27 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi
organizacion.

28 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud

29 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
progreso de mi organizacién.

30 | En mi organizacién participo en la toma de decisiones.

31 | Mi contribucidn juega un papel importante en el éxito de mi organizacién de
salud.

32 | Lainformacién de interés para todos llega de manera oportuna a mi
persona.

33 | Las reuniones de coordinacién con los miembros de otras dreas son
frecuentes..

34 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

35 | En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, atin cuando
contradiga a los demas miembros.

36 | En mi organizacién de salud, reconocen habitualmente la buena labor
realizada.

37 | Existe equidad en las remuneraciones.

38 | Existe un ambiente organizado en mi organizacién de salud.

39 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada.

40 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesita.

41 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

42 | Entérminos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

43 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito.

44 | Lainnovacidn es caracteristica de nuestra organizacion.

45 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacidn antes de tomar una decision.

46 | Mijefe inmediato apoya mis esfuerzos. .

47 | El trabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas mis
capacidades.

48 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

49 | El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato.

50 | Esfacil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas.

51 | Considero que la distribucion fisica de mi drea me permite trabajar comoda y
eficientemente.

52 | Miinstitucidn es flexible y se adapta bien a los cambios

53 | Miinstitucidn es flexible y se adapta bien a los cambios

54 | Miremuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.

55 | El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas.

Fuente Documento técnico, metodologia para el estudio del clima

organizacional RM N° 623-2006 /MINSA
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ANEXO 2: CUESTIONARIO DE MOTIVACION
INSTRUCCIONES:

A continuacién encontrara una serie de proposiciones con relacion a la

motivacion que recibe en la institucién. Se solicita su respuesta sincera al

respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado marque con una X

el numero que corresponda a su respuesta cuando de acuerdo se encuentra con

las proposiciones, tomando de ejemplo la tabla siguiente:

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
PROPOSIONES 112 (3 |4 |5

Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos

N =
o

El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mas
capacidades.

3 | Las tareas que desempeno corresponden a mi funciéon

4 | Mi jefe reconoce por una labor bien realzada

5 | Mi jefe de preocupa por la calidad de mi trabajo

6 | Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo
para crecer y mejorar

7 | Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi
puesto de trabajo

8 | Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas
y / o desafiantes.

9 | Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi
criterio

10 | Mi trabajo tiene una alto nivel de responsabilidad

11 | Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad

12 | Los resultado de mi trabajo afectan significativamente la vida o
bienestar de otras personas

13 | Existen oportunidades de hacer linea de carrera

14 | Me brindan la formacién capacitacion necesaria para
desarrollarme como persona y profesional

15 | En mi centro de trabajo cumplen con los convenio y leyes
laborales

16 | Me siento conforme con mi horario laboral

17 | Entiendo claramente la mision y vision de la organizaciéon

18 | Mi organizacion difunde sus politicas y procedimientos

19 | Me siento conforme con las normas y politicas institucionales

20 | Mi jefe tiene la formacion técnica y /o profesional necesaria
para hacer su trabajo.

21 | Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica,

organiza, dirige y controla nuestro trabajo
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22

La generacidén es competente en llevar el servicio

23

Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi trabajo

24

Los jefe incentivan y responden genuinamente a sugerencias e
ideas

25

Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es
facil hablar con ellos.

26

Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores

27

Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me
permite trabajar comoda y eficientemente.

28

Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo

29

La s condiciones de limpieza , salud e higiene en el trabajo

30

Mi remuneracién esta de acuerdo al trabajo que realzo

31

estoy conforme con los premios y/0 incentivo

32

Recibo los beneficios de acuerdo a ley

33

Tengo buenas relaciones con mis compaiieros de trabajo

34

Las personas se preocupan por sus companeros de trabajo
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