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INTRODUCCION

Actualmente, las organizaciones enfrentan méas desafios que en tiempos pasados, y estos
desafios no son excepcionales para ninguna organizacion, industria 0 empresa especifica,
sino que afectan a todas las organizaciones independientemente de su tamafio. En este
sentido, en el sector salud también se presentan retos que deben ser cumplidos bajo la gran
responsabilidad de brindar un servicio de calidad a las personas. Particularmente, la labor de
enfermeria forma una parte importante para lograr estos objetivos, y en el transcurso, suelen
presentarse inconvenientes dentro del entorno laboral propio del movimiento de las

relaciones humanas.

Dentro de este contexto, aparece el concepto de clima laboral, definido brevemente como
la percepcién de los trabajadores de las condiciones de su entorno de trabajo, que cuando no
es adecuado, evidencia las dificultades a nivel individual, desde una perspectiva mas amplia.
Un clima laboral empobrecido suele asociarse a una baja motivacién por parte de los

empleados para cumplir sus labores.

En particular, el Hospital de Emergencias 111 Grau-EsSalud en el Cercado de Lima, es un
centro de atencion hospitalaria donde laboran diferentes profesionales de la salud, dentro de
ellos el personal de enfermeria de diferentes servicios. Durante el afio 2018, el personal
directivo y jefes de area reportaron reiteradamente que el personal de enfermeria presentaba
problemas de motivacion, manifestando ellos que su trabajo es muy estresante ante la alta

demanda de pacientes por atender.

Dada la importancia del clima laboral y sus efectos, entre otras cosas, en la eficacia y
eficiencia de la labor de los trabajadores, los investigadores han volcado su atencion a esta

variable y aquellas que puedan estar relacionadas. La motivacién, como se menciono



anteriormente, es una de estas variables estudiadas en asociacion con el entorno laboral. De
esta manera, la investigacion se enfoco en estudiar la motivacion laboral y el clima laboral,
en una poblacion especifica dentro del sector salud, como lo son los trabajadores en

enfermeria.

La investigacion se realiz6 bajo las normas establecidas de la Universidad Peruana los
Andes. El tema investigado es Motivacion laboral y Clima laboral en el personal de
enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, 2019.
Tiene como objetivo determinar la relacion entre ambas variables y especificamente
determinar la relacion entre la variable motivacion laboral y las dimensiones del clima
laboral: autorrealizacidn, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones

laborales.

En cuanto a la metodologia se hace uso del enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental y transversal, y a un nivel correlacional. La muestra fue elegida mediante el
muestreo no probabilistico por conveniencia y los instrumentos utilizados fueron la Escala

de Clima Laboral CL-SPC de Palmay la Escala de Motivacion de Steers y Braunstein.

Esta investigacion esta estructurada en cinco capitulos y comprenden los siguientes

temas:

En el primer capitulo, denominado Planteamiento del Problema, se presenta una
descripcion de la realidad problemaética; la delimitacion del problema, la formulacién del
problema general y problemas especificos; la justificacion tedrica, social y metodoldgica, y

el objetivo general y los especificos.

En el segundo capitulo, denominado Marco Teorico, se presentan los antecedentes de la
investigacion a nivel internacional y nacional, las bases teéricas de la motivacién laboral, el

clima laboral, y el marco conceptual de las variables a estudiar.



\

En el tercer capitulo, denominado Hipotesis y Variables, se presentan las hipétesis,
general y especificas, la identificacion de las variables a estudiar y la operacionalizacion de

estas variables.

En el cuarto capitulo, denominado Metodologia, se presenta el método, tipo, nivel y
disefio de la investigacion; la poblacion, muestra y técnica de muestreo, los criterios de
inclusion y exclusién, la técnica e instrumentos de recoleccion de datos, las técnicas de

procesamiento y analisis de datos, y los aspectos éticos que tuvo la investigacion.

Por altimo, en el quinto capitulo, denominado Resultados, se presenta la descripcion de
los resultados y la comprobacion de hipotesis. Posteriormente a este capitulo se presenta el

analisis y discusion de resultados, las conclusiones y las recomendaciones.
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Resumen

El objetivo principal de la investigacion fue determinar la relacion entre la motivacion
laboral y el clima laboral en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau
- EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019. La investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental de corte transversal y un nivel correlacional. La
muestra estuvo conformada por 117 enfermeros elegidos por muestreo no probabilistico por
conveniencia. Los instrumentos que se utilizaron para la investigacion son la Escala de
Motivacién Laboral de Steers y Braunstein y la Escala de Clima Laboral CL-SPC de Palma.
Los resultados indicaron que no existe relacion entre la motivacién laboral y el clima laboral

en la poblacién estudiada (Rho de Spearman = 0,063; p-valor= 0,50 > o = 0,05).

Palabras clave: Motivacién laboral, clima laboral, enfermeria
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Abstract

The main objective of the research was to determine the relationship between work
motivation and work environment in the nursing staff of the Emergency Hospital 111 Grau -
EsSalud in the Cercado de Lima, in the year 2019. The research had a quantitative approach,
with non-experimental cross-sectional design and a correlational level. The sample consisted
of 117 nurses chosen by non-probabilistic sampling for convenience. The instruments used
for the research are the Steers and Braunstein Labor Motivation Scale and the CL-SPC Labor
Climate Scale of Palma. The results indicated that there is no relationship between work
motivation and the work environment in the population studied (Rho de Spearman = 0,063;

p-value = 0,50 > o = 0,05).

Key words: Work motivation, work environment, nursing



CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problemética

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), desde hace ya varias décadas viene
luchando por velar el bienestar del trabajador, para esto aboga por unas mejoras en las
condiciones de trabajo promoviendo diversas directrices para el espera del progreso social,

y que los trabajadores, a nivel mundial, obtengan una mejor calidad de vida.

En cuanto a la informacion proporcionada por esta organizacion, se reporta estudios que
mencionan que en paises de Ameérica Latina, una minoria de trabajadores, solo el 24 %, se
encuentra satisfecho con su empleo actual, en comparacion con el 39 % de promedio en el
resto del mundo. En particular, las informaciones sobre los trabajadores peruanos,
mencionan que nuestro pais se describe como el tercer mercado laboral con mayor
infelicidad dentro del total de 27 paises que se consulté en la investigacion (Oxford

Economics, 2018).

Esta insatisfaccion aunado a un decremento en la produccién laboral de los trabajadores
0 en su desempefio en la calidad de atencién alertan sobre la existencia de variables
contextuales que las propicien. Las organizaciones, tanto publicas como privadas, realizan
diagnosticos organizacionales que evidencian dificultades en la relacion entre los empleados
y el ambiente laboral en que se encuentran. Entonces, el clima laboral, como lo define Palma
(2004), es la percepcion de los trabajadores de las condiciones de su entorno laboral,
evidencia dificultades a nivel individual desde una perspectiva mas amplia. Un clima laboral
empobrecido suele asociarse a una baja motivacion por parte de los empleados para cumplir

sus labores.



En este sentido, a nivel nacional, una investigacion realizada por Laborum, empresa
dedicada al reclutamiento de personal, revela que mas de la mitad de empleados peruanos
ha cesado sus contratos laborales mediante renuncias o ha pensado en hacerlo. De estas
personas, una tercera parte menciona que la posible renuncia se deberia primordialmente por
los pocos beneficios en el ambiente del trabajo, ya sea remuneracion, utilidades, etc. Otra
tercera parte de esta poblacién sostiene que ha renunciado o lo haria, por una disminucién

considerable de la motivacion (PUBLIMETRO, 2015).

En particular, el Hospital de Emergencias 111 Grau-EsSalud en el Cercado de Lima, es un
centro de atencidn hospitalaria donde laboran diferentes profesionales de la salud, dentro de
ellos el personal de enfermeria de diferentes servicios. Durante el afio 2018, el personal
directivo y jefes de &rea reportaron reiteradamente que el personal de enfermeria presentaba
problemas de motivacion, manifestando ellos que su trabajo es muy estresante ante la alta

demanda de pacientes por atender.

Los enfermeros mencionan que las funciones profesionales que realizan muchas veces no
son apreciadas por los responsables de area, y que no ven mejoras con respecto a sus
necesidades laborales, al no ser considerados en los programas de ascensos a otros puestos
por pertenecer al régimen laboral CAS (contrato administrativo de servicios) o la falta de
estabilidad laboral. A estos factores laborales se atna que el trabajo de los enfermeros es
directo con los pacientes quienes mayormente demandan atencion urgente que muchas veces

generan estrés presentandose problemas en el trato a los ciudadanos.

La falta de un programa de estimulos que motive la labor de los enfermeros y los
evidentes indicadores de insatisfaccion laboral reportados, son otros de los factores que
inciden directamente en la motivacion laboral, que los enfermeros perciben como

inadecuada; factores que directamente afectan la calidad de atencion de los enfermeros y



dificulta el logro de los objetivos institucionales, deteriorando la imagen institucional del

servicio.

Hay entonces, en el Hospital Emergencias 111 Grau-EsSalud en el Cercado de Lima, un
problema manifiesto de motivacion laboral y clima laboral que es relevante y amerita ser
evaluado para determinar la relacion existente, considerando que estas variables repercuten
directamente en el bienestar de los trabajadores y en la de los asegurados que se atienden;
con la informacidon resultante, serd posible informar a las autoridades competentes para
motivarlas ofreciendo pautas o lineamientos que generen una accion efectiva que busque la

mejora del clima y la motivacion de los trabajadores enfermeros.

1.2. Delimitacion del problema

- Delimitacion espacial

Esta investigacion se realizo dentro de las instalaciones del Hospital de Emergencias |1l

Grau-EsSalud ubicado en el distrito de Cercado de Lima, departamento de Lima.

- Delimitacion temporal

Esta investigacion se llevd a cabo entre los meses de julio de 2019 y marzo del 2020
considerando el proceso de planificacion, desarrollo del proyecto, elaboraciéon vy

presentacion del informe final.

- Delimitacién social

Esta investigacion abarcé al personal de enfermeria de ambos sexos que laboran en los

diferentes servicios del Hospital de Emergencias Ill Grau, EsSalud.

- Delimitacién tematica



La investigacion estudio exclusivamente las variables: motivacion laboral y clima laboral.
La motivacion laboral se trabajo bajo la Teoria de las necesidades de McClelland quien
propone las dimensiones: logro, poder y afiliacion. El clima laboral se trabajo bajo el Modelo
del clima organizacional de Litwin y Stinger quienes proponen las siguientes dimensiones:
sistema organizacional, ambiente organizacional, motivacion, comportamiento emergente,

consecuencias para la organizacion.

1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

e (Existe relacion entre motivacion laboral y clima laboral en el personal de enfermeria

del Hospital de Emergencias Il Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019?

1.3.2. Problemas especificos

e ;Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension autorrealizacion en el
personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado

de Lima, en el afio 2019?

e ;Existe relacidn entre la Motivacion Laboral y la dimension Involucramiento Laboral
en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias Il Grau - EsSalud en el

Cercado de Lima, en el afio 2019?

e (Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension supervision en el personal
de enfermeria del Hospital de Emergencias I1l Grau - EsSalud en el Cercado de Lima,

en el afo 2019?



e ;Existe relacién entre la motivacion laboral y la dimension Comunicacién en el personal
de enfermeria del Hospital de Emergencias I1l Grau - EsSalud en el Cercado de Lima,

en el ano 2019?

e ;Existe relacion entre la motivacion laboral y la dimension condiciones laborales en el
personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado

de Lima, en el afio 2019?

1.4. Justificacion

1.4.1. Social

Los resultados de la investigacion fueron de trascendencia y relevancia social, por ser una
investigacién que involucra a una organizacion del distrito que no presenta antecedentes de
estudio y que al conocerse las caracteristicas de la relacion entre las variables, permite
generar informacion, que de utilizarse, beneficiara al personal de enfermeria del Hospital
Emergencias Grau - EsSalud del Cercado de Lima, quienes participan de esta investigacion,
abriendo la posibilidad de que las autoridades competentes generen programas para que
mejoren la calidad de trabajo, la motivacion, el clima laboral, la atencion a los usuarios y la

imagen institucional.

1.4.2. Teorica

La investigacion tuvo su fundamento en la relacion tedrica entre variables que involucran
los factores intrinsecos como la motivacion con respecto a variables contextuales como lo
es el clima laboral; por lo tanto esta investigacion es importante porque nos permite
contrastar la forma como esta relacion teorica se presenta dentro del area laboral del sector
salud, de esta manera se aporta informacion sistematicamente organizada, que incremente
los conocimientos escasos sobre la relacion entre dichas variables en nuestro medio v,

ademas de ello sirve como referente tedrico para futuras investigaciones en el sector salud.



1.4.3. Metodolégica

Desde este punto de vista, esta tesis es importante, porque con ella, a través del estudio
psicométrico de los dos instrumentos utilizados, se confirma la validez y confiabilidad de
cada uno, para los fines de la tesis; y ademas, pueden ser utilizados para posteriores

investigaciones en el contexto laboral del sector salud en nuestro medio.

1.5. Objetivos

1.5.1 Objetivo general

e Determinar la relacion entre motivacion laboral y clima laboral en el personal de
enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en

el afo 2019.

1.5.2. Objetivos especificos

e Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la dimension autorrealizacion en el
personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado

de Lima, en el afio 2019.

e Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la dimension involucramiento
laboral en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en

el Cercado de Lima, en el afio 2019.

e Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la dimension supervision en el
personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado

de Lima, en el afio 2019.



Determinar la relacién entre la motivacién laboral y la dimension comunicacién en el
personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado

de Lima, en el afio 2019.

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la dimension condiciones laborales
en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el

Cercado de Lima, en el afio 2019.



CAPITULO Il MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

- Antecedentes nacionales

Centty y Ortega (2018) llevaron a cabo una investigacion titulada Motivacion laboral y
clima organizacional en personal de enfermeria de centro quirargico del H.R. Julio Pinto
Manrique PNP. Arequipa-2017 con la finalidad de determinar la relacion entre ambas
variables. En cuanto a la metodologia, el estudio fue no experimental, de nivel descriptivo
correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 16 enfermeras y 4
técnicas del mencionado hospital, en Arequipa. Los instrumentos utilizados fueron la Escala
de Motivacion de Steers y Braunstein y la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) de Palma. Los
resultados mostraron niveles medios de motivacién laboral y un nivel favorable de clima
organizacional. Asimismo, aplicando la prueba Chi cuadrado se obtuvo un p-valor menor a
lo establecido (p>0,05) por lo que no se encontrd relacion entre la motivacion laboral y el

clima organizacional en la muestra estudiada.

Cordova (2017) investig6 la Motivacion laboral y clima laboral en enfermeras de un
Hospital publico administrado por EsSalud situado en la ciudad de Lima, afio 2017 con la
finalidad de determinar la relacion entre ambas variables. El estudio tuvo un disefio no
experimental, un nivel descriptivo correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 131 enfermeras de un hospital publico de EsSalud, en Lima. Los
instrumentos utilizados fueron la Escala de Motivacién Laboral (R-MASW) de Gagne y
colaboradores y la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) de Palma. Los resultados mostraron
niveles medios de motivacion laboral y niveles desfavorables de clima laboral. Asimismo,
se encontro una relacion significativa (p<0,05) mediante Rho de Spearman entre el clima

laboral y sus dimensiones autorrealizacion (r=0,20) involucramiento laboral (r=0,22) y



condiciones laborales (r=0,22) con la motivacion laboral, mas no se encontré relacion

significativa con las dimensiones supervision y comunicacion.

Mendieta y Cayo (2016) realizaron una investigacion titulada Clima organizacional y
motivacion laboral en el Centro de Salud San Martin de Porres -Villa el Salvador- 2015
cuyo objetivo fue determinar la relacion entre ambas variables. En cuanto a la metodologia,
el estudio fue no experimental, de nivel descriptivo correlacional y de corte transversal. La
muestra estuvo constituida por 101 trabajadores del Centro de salud San Martin de Porres,
en Lima. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) de Palma
y la Escala de Motivacion de Steers y Braunstein. Segun los resultados obtenidos, se
encontrd una relacion directa y significativa entre clima organizacional y motivacion laboral

en la muestra estudiada (Rho de Spearman=0,613; p<0,01).

Rosales (2017) estudio la Motivacion y clima laboral del personal de enfermeria de un
hospital publico de Lima-2016 para determinar la relacion entre ambas variables. En cuanto
a la metodologia, el estudio fue no experimental, de nivel descriptivo correlacional y de corte
transversal. La muestra estuvo constituida por 86 trabajadores del area de enfermeria de un
hospital publico de Lima. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de Motivacion de
Steers y Braunstein y la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) de Palma. Segun los resultados
obtenidos, se encontrd una relacion directa y significativa entre motivacion laboral y clima

laboral en la muestra estudiada (Rho de Spearman= 0,870; p<0,05).

Tomanguilla (2017) realizd una investigacion titulada La motivacion y el clima
organizacional en el personal del Centro de Salud Villa Esperanza distrito de Carabayllo,
Lima 2017 cuya finalidad fue determinar la relacion entre ambas variables. Se utiliz6 un
disefio de estudio no experimental, de nivel correlacional y de corte transversal. La muestra

fue de 52 trabajadores del Centro de Salud Villa Esperanza distrito de Carabayllo, en Lima.
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Los instrumentos usados fueron la Escala de Motivacion de Steers y Braunstein y la Escala
de Clima Laboral (CL-SPC) de Palma. Los resultados mostraron niveles altos de motivacion
laboral y un nivel medio de clima organizacional. Asimismo, se encontré una relacion
significativa moderada entre la motivacion y el clima organizacional (Rho de Spearman=

0,500; p<0,05).

- Antecedentes internacionales

Deressa y Zeru (2019) realizaron un trabajo titulado Motivacion laboral y sus efectos en
el desempefio organizacional: el caso de las enfermeras en los hospitales publicos y
privados de Hawassa. Enfoque de estudio de método mixto con el objetivo de evaluar el
nivel de motivacion, la percepcién de las enfermeras de su propia motivacion laboral y sus
efectos en el desempefio organizacional. El estudio fue de disefio no experimental a un nivel
descriptivo correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 219
enfermeras de la universidad Hawassa de un hospital publico en Etiopia. El instrumento
utilizado fue la Escala Multidimensional de Motivacion Laboral (MWMS) de Gagne y
colaboradores. En los resultados encontrados los factores que daban mayor motivacion a las
enfermeras fueron el reconocimiento y los incentivos financieros. Los efectos de la
motivacion mencionados por las enfermeras fueron un mejor rendimiento laboral,
satisfaccion laboral y un espiritu de equipo, el 67.9% (147) de enfermeras creia que su
motivacion tenia efecto sobre su desempefio organizacional y el 32.9% (72) de ellas

respondid que su motivacion no tenia efecto sobre su desempefio organizacional.

Fernandez y colaboradores (2019) realizaron un estudio titulado Motivacion vy
satisfaccion laboral de profesionales de enfermeria de un hospital privado de alta
complejidad cuyo fin fue determinar la relacion entre dichas variables. En su metodologia,

se us6 un disefio no experimental, de tipo correlacional y corte transversal. En el estudio
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participaron 207 enfermeros del servicio de internacion y emergencias de un hospital privado
en Buenos Aiires, Argentina. Los instrumentos utilizados fueron la Encuesta de Diagndstico
de Trabajo de Hackman y Oldham y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Palma. Los
resultados mediante Chi cuadrado mostraron una relacion altamente significativa (p<0.01)

entre la motivacion y satisfaccion laboral en la muestra estudiada.

Rivera y colaboradores (2018) realizaron un estudio titulado Impacto de la motivacion
laboral en el clima organizacional y las relaciones interpersonales en los funcionarios del
sector salud con el objetivo de determinar la relacion entre las variables mencionadas. El
disefio del estudio fue no experimental, de tipo correlacional y de corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 52 funcionarios del sector salud en una red de clinicas y
hospitales en Santander, Colombia. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo de Toro, la Escala de Clima Social Organizacional (WES) de
Moos, y la Escala Satisfaccion en la Relaciones Interpersonales en el Trabajo (SRIT) de
Yéfez y colaboradores. Entre los resultados, se evidencié que no existe una relacion
significativa entre la motivacion laboral y el clima organizacional en la muestra estudiada

(Rho=0,20; p>0,05).

Peralta (2017) realiz6 un estudio titulado Clima organizacional y satisfaccion laboral en
el personal de enfermeria de la Caja de la Banca Privada con el fin de determinar la relacion
entre ambas variables. El disefio de la investigacion fue no experimental, descriptivo
correlacional y transversal. La muestra estuvo conformada por 74 profesionales de
enfermeria de una clinica regional en La Paz, Bolivia, elegidos por muestreo no
probabilistico. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de Analisis de Clima
Organizacional del Hospital Regional de Talca Chile y el Cuestionario de Satisfaccion

Laboral S20/23 de Meila y Peird. Los resultados mediante la correlacion de Pearson
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indicaron que existe una relacion positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en la muestra estudiada (r=0,766; p<0,05).

Saito, Yamamoto y Kitaike (2016) realizaron un estudio titulado Ambientes de trabajo
para enfermeras motivadas y saludables cuyo objetivo fue identificar los entornos laborales
que promovian la salud y la motivacion en enfermeras de salud pablica. Se utiliz6 un disefio
de estudio no experimental, de nivel correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo
constituida por 363 enfermeras de distintos departamentos municipales de salud puablica en
una prefectura de Japon. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de Salud
General (GHQ-12) de Goldberg, y la Escala de Medida de la Moral creada por los
investigadores para el estudio. Los resultados mostraron que existe relacion entre la
motivacion laboral intrinseca y un entorno laboral mas saludable, a mayores puntajes en las
dimensiones contribucion a la sociedad y apoyo en relaciones humanas, mayores puntajes
en indicadores de entornos laborales saludables. Se descubrié que la motivacion laboral
estaba relacionada con las contribuciones a la sociedad (OR = 6.73) y el reconocimiento de

la labor del enfermero en la salud publica (OR = 1.59).

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Conceptualizacion de la motivacion laboral

La motivacion es un término amplio y de uso frecuente que se refiere a procesos
psicoldgicos que inician y determinan la direccion, la intensidad y la persistencia de acciones
voluntarias y dirigidas a objetivos (Mitchell y Daniels, 2003). La motivacién tiene que ver
con: por qué el comportamiento comienza, se energiza, mantiene y dirige, y qué tipo de
reaccion subjetiva esta presente en la persona cuando todo esto estd sucediendo. La
motivacion laboral, por su parte, hace referencia a fuerzas internas y externas que inician

acciones relacionadas con el trabajo y determinan su forma, direccion, intensidad y duracion
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(Pinder, 1988). Si bien las habilidades y la capacitacion determinan si los empleados pueden
realizar el trabajo que se les asigna, la motivacion determina si los empleados lo harén lo

mejor que puedan.

De estas definiciones se puede entender que la motivacion laboral resulta tanto del
contexto (por ejemplo, sistemas de recompensa organizacional, la naturaleza del trabajo que
se realiza) como de las fuerzas inherentes a la persona (por ejemplo, necesidades y motivos
individuales). Esta motivacion, por ende, puede acrecentarse si se crea un contexto de trabajo
que complemente las fuerzas de motivacion internas en los empleados. Sin embargo, la
motivacion estd dentro de una persona, y aunque no podamos observarla directamente,
podemos medirla a través de sus manifestaciones observables, especificamente en el ambito

laboral, que en si misma es un proceso psicoldgico complejo (Parikh y Gupta, 2010).

Si bien la motivacion es uno de los temas centrales en las ciencias sociales, la motivacion
laboral desempefia un papel central similar en el estudio del comportamiento organizacional.
La literatura especializada normalmente revisa una serie estandar de teorias que han
competido por la aceptacion entre los investigadores. Al igual que con otros conceptos
importantes, como el poder, el liderazgo y la actitud, los académicos han debatido
exhaustivamente la definicién adecuada de la motivacion y han informado de miles de

estudios relacionados con el tema (Rainey, 2001).

Los tedricos también han tratado de aclarar las distinciones entre motivacion y otros
conceptos principales. Por ejemplo, distinguen la motivacion laboral general de los estados
afectivos y actitudinales como la satisfaccion laboral. Por lo general, definen la satisfaccion
laboral como una cuestidn de afecto y actitud, de como se siente el empleado con respecto a
su trabajo y varias facetas del mismo, a veces incluyendo componentes comportamentales.

Con respecto a la motivacion laboral, algunas personas pueden expresar satisfaccion sin
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mostrar motivacion para desempefiarse bien, por otro lado, las personas altamente motivadas
pueden expresar insatisfaccion de ciertas maneras debido a sus altos estandares o porque

requieren mejores recompensas de las que obtienen (Campbell y Pritchard, 1983).

2.2.2. Caracteristicas basicas de la motivaciéon

Gary y Saks (2017) proponen una definicion de motivacion basandose en sus caracteristicas
béasicas definiendo la motivacion como la medida en que el esfuerzo persistente se dirige

hacia una meta. Estas caracteristicas son descritas a continuacion:

1. Esfuerzo: El primer aspecto de la motivacion es la fuerza del comportamiento
relacionado con el trabajo de la persona, o la cantidad de esfuerzo que la persona exhibe
en el trabajo. Este esfuerzo implica diferentes tipos de actividades en diferentes tipos de

trabajos.

2. Persistencia: La segunda caracteristica de la motivacion es la persistencia que exhiben
los individuos al aplicar el esfuerzo a sus tareas. La persistencia es la constancia en el

tiempo en que los trabajadores realizan sus labores.

3. Direccion: El esfuerzo y la persistencia se refieren principalmente a la cantidad de
trabajo que produce un individuo. De igual importancia es la calidad del trabajo de una
persona que suele tener una direccion, es decir, se dirige bajo normas organizacionales

o individuales.

4. Metas: Finalmente, todo comportamiento motivado tiene alguna meta u objetivo hacia
el cual se dirige. Se asume que las personas motivadas actlan para mejorar algin

objetivo organizacional o individual.
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2.2.3. Teorias de la motivacion

Ninguna teoria explica la motivacion de manera integral, mas bien, cada una contribuye
con un componente importante de una concepcion bien desarrollada acerca de la motivacion
y sus determinantes. Las teorias son diversas y no se clasifican facilmente, pero una
clasificacion convencional realiza una distincion entre las teorias de contenido y las teorias

de proceso.

Las teorias de contenido se preocupan por analizar las necesidades, motivos o
recompensas particulares que incluyen las teorias de motivacion (Rainey, 2001). Por otro
lado, las teorias de proceso, se enfocan particularmente en los procesos internos psicologicos
0 conductuales de la motivacidn, a menudo sin la designacién de las recompensas y motivos
importantes. Esta distincion no clasifica las teorias perfectamente ya que la mayoria de las
teorias incluyen cierta atencion tanto al proceso como al contenido, sin embargo, esta

dicotomia sirve lo suficientemente bien como para describir las principales teorias.

Estas teorias difieren porque tienen diferentes puntos de vista sobre la naturaleza humana
y cémo esta funciona. La teoria de la equidad, por ejemplo, espera que la motivacién laboral
se manifieste en las actitudes, como la satisfaccion; y el comportamiento, en el desempefio
de los empleados. Entre otras teorias, la teoria de establecimiento de objetivos, considera el
comportamiento como la manifestacion principal de la motivacion laboral, por ejemplo, un

mejor rendimiento y una capacidad constante (Parikh y Gupta, 2010).

En este sentido, Blandon y Patifio (2000) mencionan las teorias mas representativas de

las teorias de contenido y de proceso:

1. Teorias de contenido: Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow; Teoria de
existencia, relacion y crecimiento de Alderfer; Esquema de factores de motivacion e

higiene de Herzberg; Teoria de las necesidades de McClelland.
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2. Teorias de proceso: Teoria de las expectativas de VVroom; Teoria del reforzamiento de

Skinner: Teoria de la fijacién de metas de Locke.

En este estudio se toma en cuenta la teoria de las necesidades de McClelland,
perteneciente a las teorias de contenido. El énfasis en esta teoria se debe al fundamento
tedrico del instrumento que mide la variable de motivacién laboral. El instrumento se cre6
tomando la conceptualizacion y dimensiones de la proposicion teérica de McClelland y se

detalla a continuacion.

2.2.4. Teoria de las necesidades de McClelland

El psicologo David McClelland dedicé gran parte de sus estudios al tema de la estructura
de necesidades humanas y sus posibles implicaciones para la motivacion. Segun este autor,
las necesidades reflejan caracteristicas de personalidad relativamente estables que uno
adquiere a través de experiencias tempranas en la vida y por la exposicion a ciertos aspectos
de la sociedad. A diferencia de otros tedricos de las necesidades, este autor no se interesé en
especificar una relacion jerarquica entre las necesidades, sino bajo qué condiciones es
probable que ciertas necesidades den como resultado patrones particulares de motivacion

(Gary y Saks, 2017).

McClelland (1961) estudié principalmente necesidades relevantes en los contextos
organizacionales, estas necesidades son tres: necesidades de logro, afiliacion, y poder. Las
personas con alta necesidad de logro (n Ach; Necessity for Achieving), por ejemplo, tienen
un fuerte deseo de realizar bien las tareas desafiantes. Mas especificamente, exhiben las

siguientes caracteristicas:

1. Una preferencia por situaciones en las que se puede asumir responsabilidad personal por

los resultados. Las personas con alto n Ach no prefieren situaciones cuyos resultados
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estan determinados por casualidad, porque el éxito en tales situaciones no proporciona

una experiencia de logro.

2. Unatendencia a establecer objetivos moderadamente dificiles que proporcionan riesgos
calculados. EIl éxito con objetivos féciles proporcionard poca sensacion de logro,
mientras que los objetivos extremadamente dificiles podrian nunca alcanzarse. El

calculo de riesgos exitosos es estimulante para la persona con alta necesidad de logro.

3. Un deseo de retroalimentacion del rendimiento. Dicha retroalimentacion permite que
las personas con alto n Ach modifiquen sus estrategias de logro de objetivos para
garantizar el éxito y los resultados les indican claramente cuando se ha alcanzado el
éxito.

Las personas con alto n Ach estan preocupadas por mejorar su propio desempefio o el de
los demas. A menudo se preocupan por la innovacion y la participacion en objetivos a largo
plazo. Sin embargo, estas cosas no se hacen para complacer a otros o dafar los intereses de
otros. Mas bien, se hacen porque son intrinsecamente satisfactorias. Por lo tanto, n Ach

pareceria ser un ejemplo de una necesidad de crecimiento o autorrealizacion.

Por otro lado, las personas con alta necesidad de afiliacion (n Aff; Neessity for Affiliation)
tienen un fuerte deseo de establecer y mantener relaciones interpersonales amigables y
compatibles. Mas especificamente, tienen la capacidad de generar redes sociales
rapidamente y una tendencia a comunicarse frecuentemente con otros, ya sea cara a cara, por
teléfono o por escrito. Estas personas prefieren evitar conflictos y entrar en competencia con
otros, ademas, a veces exhibe una fuerte conformidad con los deseos de sus amigos. El

motivo n Aff es claramente un ejemplo de una necesidad de pertenencia o relacion.

Por ultimo, las personas que tienen una gran necesidad de poder (n Pow; Necessity for

Power) desean fuertemente tener influencia sobre los demas. En otras palabras, desean
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causar un impacto o impresion significativa en ellos. Las personas que son altas en n Pow
buscan entornos sociales en los que puedan ser influyentes. Cuando estan en grupos
pequefios, actian de manera llamativa y se muestran ser de alto perfil. Ademas, algunas
personas que son altas en n Pow muestran una gran preocupacion por el prestigio personal.
La necesidad de poder es una necesidad compleja porque el poder se puede usar de varias
maneras, algunas de las cuales sirven al buscador de poder, a otras personas o a la
organizacion. Sin embargo, n Pow parece corresponder més estrechamente a la necesidad de

autoestima.

McClelland predice que las personas estardn motivadas para buscar y desempefiarse bien
en trabajos que satisfagan sus necesidades. Por lo tanto, las personas con alto n Ach deberian
estar fuertemente motivadas por trabajos de ventas o puestos empresariales, como la gestion
de una pequefia empresa. Dichos trabajos ofrecen la retroalimentacion, la responsabilidad
personal y la oportunidad de establecer objetivos, como se sefial6 anteriormente. Las
personas con un alto nivel de n Aff estaran motivadas por trabajos como el trabajo social o
las relaciones con los clientes porque estos trabajos tienen como tarea principal establecer

buenas relaciones con los demas.

Finalmente, un alto n Pow dara como resultado una alta motivacion en trabajos que le
permitiran a uno tener un fuerte impacto en otras personas, como el periodismo y la gestion.
De hecho, McClelland ha descubierto que los gerentes mas efectivos tienen una baja
necesidad de afiliacion, una gran necesidad de poder y la capacidad de dirigir el poder hacia

los objetivos de la organizacion.

2.2.5. Importancia de la motivacion en el lugar de trabajo

La motivacion puede venir internamente de un empleado con pasion, ganas de trabajar y

producir resultados. Este tipo de motivacion impulsa internamente a un empleado con el fin
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de satisfacer sus necesidades de logro. Sin embargo, en la motivacion extrinseca, se utiliza
un factor externo, como una recompensa econémica para mantener el deseo de trabajar en
el empleado. Como es normal, los empleados trabajan a cambio de un sueldo por su arduo

trabajo, pero hasta donde Ileguen, depende de qué tan motivados esten.

Segln Perry (2014), las personas que desean desempefiarse brindando servicios de
calidad a los clientes con el simple mandato de mostrarse amablemente, tienen un factor
suficiente para motivarse. También, el desempefio en el trabajo esta relacionado con el pago
de los empleados, quienes no tienen un control sobre esta recompensa, ya que es externa.
Ademaés de las recompensas, hay otros factores externos, como la promocion en el trabajo,
la seguridad del puesto laboral, el incremento salarial, que pueden dar sentido a la motivacion

de los empleados.

Por lo tanto, para que las organizaciones continlen existiendo y reteniendo su fuerza
laboral, deben seguir trabajando en estrategias que puedan ayudar a motivar a sus empleados.
Los empleados motivados tienen un sentido de pertenencia y lealtad a la institucion donde
laboran y siempre trabajan duro para asociarse con los resultados de su trabajo. La
motivacidn tiene un efecto en los empleados a nivel individual y en la capacidad de ser
innovadores porque creen en si mismos, lo que beneficiara a la institucion u organizacion a

la que pertenecen (Yang, 2010).

2.2.6. Motivacion laboral en la practica de enfermeria

Si bien la motivacion activa y guia todas las actividades verbales y fisicas en el trabajo,
el nivel y la orientacion de la motivacion, determinan como y en qué medida el personal de
enfermeria se compromete y se desempefia en su practica diaria. Existe un reconocimiento
general de que el personal sanitario altamente motivado se desempefia mejor y es mas

productivo (Yldiz, Ayhan y Erdogmus, 2009).
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Con respecto a esto, las investigaciones actuales sostienen que la calidad del desempefio
de un trabajador altamente motivado ain puede diferir dependiendo de si la motivacion es
extrinseca o intrinseca (Moody y Pesut, 2006), como se mencioné anteriormente. La
motivacion externa o interna puede ser efectiva, dependiendo del tiempo y la situacion. A
largo plazo, la prevalencia de la motivacion extrinseca conduce a la mediocridad, por el
contrario, la prevalencia de la motivacion intrinseca conduce a una mayor calidad de
rendimiento y, por lo tanto, contribuye a una mayor calidad de la labor en enfermeria (Ryan

y Deci, 2000).

Ademas, el bienestar y la felicidad de los propios trabajadores dependen en gran medida
de su nivel de motivacion laboral y de las fuentes de felicidades personales y organizativas
que tienen en el trabajo. Los trabajadores altamente motivados externamente no estan
interesados en el trabajo en si, sino mas bien en el cumplimiento de los impulsos humanos
basicos y las necesidades basicas, principalmente de orden inferior. Por lo tanto, es probable
que pongan la menor cantidad de esfuerzo en su trabajo para lograr estos objetivos
instrumentales, sin obtener ninguna satisfaccion intrinseca o felicidad por hacer su trabajo.
Ademas, parecen mas propensos a estar angustiados y mal dispuestos ante todo lo que

consideran relacionado al trabajo (Gagné et al., 2010).

Por lo tanto, una insatisfaccidn constante con las caracteristicas y condiciones del trabajo
puede disminuir el nivel de compromiso y motivacion de una enfermera aun mas, y también
aumentar su intencion de retirarse. De esta manera, la presencia y la idoneidad de
motivadores externos es un aliciente considerable y deben ser siempre tomados con la debida

importancia (Gaki, Kontodimopoulos y Niakas, 2013).

Por lo tanto, para emplear y retener mejor al personal de enfermeria, se necesitan

motivadores extrinsecos e intrinsecos. Lamentablemente, la disminucién de los recursos
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financieros de los sistemas de salud en muchos paises ni siquiera puede permitirse salarios
justos o la provision de equipos e instalaciones suficientes para apoyar a las enfermeras
externamente (Bruscher, Sivertsen y White, 2010). Muchas organizaciones de salud han
demostrado su incapacidad para satisfacer y fortalecer la motivacion interna de sus

empleados.

Sin embargo, también existen muchos incentivos no financieros (por ejemplo, un
ambiente de trabajo positivo, flexibilidad en los horarios de trabajo, apoyo profesional) por
lo que se les debe dar mas interés y uso en la vida laboral diaria. Aunque muchas estrategias
motivacionales necesitan dinero adicional para ser implementadas (por ejemplo, pagos por
desempefio, subsidios, capacitacion profesional), el beneficio real de una fuerza laboral
intrinsecamente motivada (la mejor salud y bienestar de pacientes y enfermeras) supera esos

costos (Ryan y Deci, 2000).

En suma, segun las definiciones y las diferentes orientaciones de motivacién (es decir,
extrinsecas e intrinsecas) y las teorias utilizadas en este estudio, tanto el nivel como la
orientacion de la motivacion laboral del personal en enfermeria dependen de su respuesta
psicolégica individual a diversos factores personales y organizativos que ocurren en la

situacion y el entorno de su dominio de trabajo.

2.2.7. Conceptualizacion del clima laboral

Muchos académicos han intentado conceptualizar el ambiente de trabajo. Quizés pueda
definirse en su forma méas simple como la configuracién, situaciones, condiciones y
circunstancias bajo las cuales las personas trabajan. Briner (2000) lo conceptualiza como
una categoria muy amplia que abarca el entorno fisico (calor, inmueble, etc.), las
caracteristicas del trabajo en si (carga de trabajo, complejidad de la tarea), caracteristicas

organizativas mas amplias (cultura, historia) e incluso aspectos del entorno organizativo
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adicional (por ejemplo, condiciones locales del mercado laboral, sector industrial, relaciones

entre el hogar y el trabajo).

Yusuf y Metiboba, (2012) definen el clima laboral como la composicién de tres sub-
ambientes principales que incluyen el entorno técnico, el entorno humano y el entorno
organizacional. Segun ellos, el entorno técnico se refiere a herramientas, equipos,
infraestructura tecnoldgica y otros elementos fisicos o técnicos del lugar de trabajo. El
entorno humano incluye a los compafieros, otros con quienes los empleados se relacionan,
equipos y grupos de trabajo, problemas de interaccion, el liderazgo y la gestion. El entorno
humano puede interpretarse como la red de interaccion formal e informal entre colegas; asi
como la relacion jefe-subordinado que existe dentro del marco de las organizaciones. El
tercer tipo de ambiente de trabajo mencionado por estos autores, es el ambiente
organizacional, e incluye sistemas, procedimientos, practicas, valores y filosofias que operan

bajo el control de la gerencia.

Los investigadores con frecuencia distinguen entre clima laboral y clima psicologico. El
clima organizacional es tipicamente conceptualizado a nivel agregado, es decir, el clima
laboral representa las percepciones ampliamente compartidas entre los empleados con
respecto a las practicas politicas, sistemas de recompensa, procedimientos, y labores
cotidianas de la empresa. Por otro lado, el clima psicoldgico hace referencia a la forma en
que un individuo en particular experimenta subjetivamente el clima de la organizacién. Por
lo tanto, el clima psicoldgico no es el mismo para todos y varia segun la percepcion del
individuo y no necesariamente debe compartirse con los compafieros de trabajo (Furnham,

2005).

El clima laboral afecta a una organizacion y puede ser potencialmente tan devastador para

su supervivencia como el clima atmosférico. Sin embargo, los dos climas no afectan los
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mismos recursos de la organizacion. Mientras que el clima atmosférico actuaria
principalmente sobre los recursos fisicos de la organizacion, el clima organizacional actla

sobre los recursos humanos (el personal) de la organizacion (Schneider y Barbera, 2014).

Enrhart, Schneider y Macey (2014), tratando de conceptualizar de manera concisa el
clima laboral u organizacional proponen temas clave en su definicion y sus particularidades
que permiten diferenciar el clima laboral de otros conceptos cominmente relacionados.

Estos son descritos a continuacion:

1. El clima laboral surge a través de numerosos mecanismos que incluyen liderazgo,

comunicacion, capacitacion, etc.

2. No son los mecanismos los que definen el clima, sino las experiencias que producen

estos mecanismos Yy el significado que se les atribuye.

3. Elclima laboral es una propiedad no de individuos sino de unidades-organizaciones. Se

basa en experiencias compartidas y en el significado compartido.

4. Las experiencias compartidas y el significado que se les atribuye surgen de la
interaccidn natural en unidades-organizaciones. El clima se comparte en el curso natural

del trabajo y en las interacciones que ocurren en el trabajo y sus alrededores.

5. El clima laboral no es una evaluaciéon afectiva del ambiente de trabajo, no es
satisfaccion, sino mé&s bien una abstraccion descriptiva de las experiencias de las

personas en el trabajo y el significado que se les atribuye.

Para esta investigacion, hemos seguido la definicion de Palma (2004) que define el clima
laboral como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion a

aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la
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tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo

en coordinacion con sus demas compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

2.2.8. Enfoques del clima laboral

Furnham (2005) sostiene que el clima puede concebirse desde distintos enfoques segun
factores de causa-efecto y relacion con otras variables, puede ser visto como una variable
independiente, dependiente, moderadora. Si el clima se concibe como una variable
independiente, entonces es causante de los resultados laborales como la satisfaccion,
productividad, y motivacidén, que son considerados positivos; y resultados como el

ausentismo laboral, accidentes y rotacion frecuente de horarios, considerados negativos.

Otros han considerado el clima laboral como una variable de resultado dependiente, es
decir, no es la causa sino el resultado, de los procesos y estructura de la organizacién. Desde
esta propuesta, el clima puede ser un indice Gtil de la salud de una organizacion, pero no un
factor causal. Otro enfoque, y quizas mas comun, ha sido ver el clima como una variable
moderadora, ya que ese clima es concebido como el vinculo indirecto entre dos resultados
dentro de una organizacion. Por lo tanto, el clima puede ser la variable moderadora entre la
satisfaccion laboral y la productividad. Varios modelos consideran el clima como una de

muchas variables moderadoras potentes (Litwin y Stinger, 1978).

Finalmente, algunos investigadores creen que el clima es una variable moderadora, es
decir no es una variable que causa resultados organizacionales ni tampoco es causada por
otras variables, sino una que aparece en todas las organizaciones pero que no tiene influencia
en la organizacion misma. Sin embargo, muy pocos investigadores adoptan esta posicion, ya

que, si fuera cierto, no tendria sentido investigar el clima.

Por su parte, Dessler (1976) plantea que existen dos tipos de enfoques basandonos ya sea

en la objetividad o subjetividad del clima laboral. Desde el la conceptualizacion de, Forehand
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y Gilmer (1964) sostienen que el clima laboral es considerado como un conjunto de
elementos de caracter permanente de una organizacion que influyen en el comportamiento y
desenvolvimiento de una persona. Entre estos elementos podemos encontrar la estructura, el
tamafo y la complejidad de las organizaciones y sus subsistemas. Asimismo, son
componentes las pautas de liderazgo dentro de la organizacion y la consecucion de metas.
Este enfoque suele Ilamarse estructural, y es considerado como objetivo debido a
conceptualiza los elementos de la organizacion como tangibles y facilmente medidas que se

caracterizan por dirigirse a la consecucion de metas.

Por otro lado, desde el punto de vista subjetivo, Halpin y Crofts (1962), sostienen que el
clima laboral es mas una “opinion” de los trabajadores sobre su organizacién o ambiente
laboral. Asimismo, para estos autores, es la percepcion que tienen los trabajadores sobre sus
necesidades, si estas son satisfechas y si gozan del sentimiento de realizacion al desempefiar

su labor.

2.2.9. Modelo del clima organizacional de Litwin y Stinger

Dentro de los enfoques mencionados anteriormente, esta investigacion tomo la
conceptualizacion de Litwin y Stinger (1978) de la vision del clima laboral como una
variable moderadora, que se encuentra entre otras variables organizacionales. Desde esta
perspectiva, el clima organizacional seria como un filtro que tienen los empleados por el
cual pasan los factores o fendmenos objetivos, es decir, es la percepcion de los mismos de

su sistema organizacional.

Estos investigadores proponen un esquema que contienen ciertos factores a tomar en

cuenta en este proceso del clima laboral u organizacional. Son descritos a continuacion:
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1. Sistema organizacional: Tecnologia, estructura organizacional, estructura social,
liderazgo, practicas de la administracion, procesos de decision, necesidades de los

miembros.

2. Ambiente organizacional: Estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, estdndares, conflictos, identidad. Todos estos factores son las dimensiones

del clima laboral.

3. Motivacion producida: Logro, afiliacion, poder, agresion, temor.

4. Comportamiento emergente: Actividades, interacciones, sentimientos.

5. Consecuencias para la organizacién: Productividad, satisfaccion, rotacion, ausentismo,

accidentabilidad, adaptacion, innovacion, reputacion.

Este modelo sucintamente puede ser descrito como un ciclo. El sistema organizacional es
percibido por los trabajadores, genera cierta motivacion en ellos, emergen conductas, y sus
consecuencias repercuten nuevamente en el sistema organizacional para reiniciar el ciclo.
Por lo tanto, este modelo sostiene la retroalimentacion del clima organizacional mientras

confluyen otras variables.

2.2.10. Componentes del clima laboral

2.2.10.1. Apoyo social

El apoyo social significa la ayuda que un individuo recibe de sus compafieros de trabajo,
supervisor o colegas para realizar su trabajo de manera efectiva. La literatura revela el apoyo
social como parte de la estructura de las relaciones (Greenhaus y Parasuraman, 1994). Se
puede dividir en dos categorias, como el apoyo social relacionado con el trabajo y el apoyo
social personal. Los investigadores sostienen que el apoyo social relacionado con el trabajo

puede provenir del lugar de trabajo dentro de las organizaciones, incluidos del supervisor y
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los comparieros de trabajo; y el apoyo social personal, se refiere principalmente a amistades.
Dado estas variables en este ambito, el desempefio de los empleados es multidimensional y

esencial para el éxito organizacional.

Abualrub (2004) descubri6 que el apoyo social percibido de los comparfieros de trabajo
mejora el desempefio laboral y disminuye el estrés laboral. Del mismo modo, se sugiere que
las précticas de gestion de apoyo son cruciales para lograr un alto rendimiento. Esta
documentado que las personas que tienen apoyo social en el trabajo son méas productivas que
las personas que no tienen apoyo social en el trabajo. Los comparieros de trabajo brindan un
sentido de identidad, apoyo y amistad a otras personas. Ademas, la confianza de los
compafieros de trabajo esté relacionada con la voluntad individual de compartir recursos con
otros comparieros de trabajo. Se informa que existe una correlacion positiva entre el apoyo
percibido del supervisor y los resultados relacionados con la ocupacion de la enfermera

(Hall, 2007).

2.2.10.2. Condiciones fisicas y psicosociales en el trabajo

La calidad del trabajo depende de condiciones de trabajo seguras y saludables para
determinar el comportamiento laboral de los empleados. El clima organizacional es un
indicador importante del comportamiento de los empleados como una combinacién de
factores sociales y psicologicos. Las condiciones de trabajo estdn asociadas con la
participacion laboral y la satisfaccion laboral de los empleados, lo que finalmente conduce
aun mejor desemperio de los empleados. Con respecto al ambiente fisico, se toman en cuenta
aquellas caracteristicas del entorno laboral y del ambiente de la institucion laboral donde los
trabajadores desarrollan su labor (ej, el ruido la iluminacién, los espacios, la ubicacién de

las personas, los utensilios, etc. (Greenhaus y Parasuraman, 1994).
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2.2.10.3. Caracteristicas del trabajo

Brown y Sessions (2003) informaron que existe una relacion positiva entre la percepcion
de los empleados de los planes de pago relacionados con el desempefio y las relaciones entre
la gerencia y los empleados. El desempefio de los empleados del sector publico se ve
afectado por las practicas de compensacion y las practicas de promocion, mientras que las
préacticas de evaluacion del desempefio tienen un impacto insignificante en el desempefio
percibido de los empleados. Se infiere que, cuando los empleados perciben altos salarios por
desempefio, tienden a exhibir actitudes laborales positivas. Se puede utilizar para dirigir,
mantener y motivar comportamientos deseables, como el intercambio de conocimientos, la

creatividad, la calidad y la satisfaccion del cliente.

2.2.10.4. Capacitacion y desarrollo

Las actividades de capacitacion y desarrollo estan disefiadas para que los empleados y el
desarrollo organizacional enfrenten los desafios de la era reciente. Su objetivo es aumentar
y refinar el conocimiento y las habilidades de los empleados para un mejor rendimiento. La
capacitacion tiene una relacion directa con el desempefio de los empleados. La capacitacion
se enfoca en la modificacion formal y sisteméatica del comportamiento a través del
aprendizaje que ocurre como resultado de la educacion, la instruccion, el desarrollo y la
experiencia planificada. La capacitacion ha adquirido un valor estratégico para las
organizaciones y la calidad del servicio depende de la efectividad de la atencién al cliente
de los empleados. Por lo tanto, las organizaciones deben reducir la brecha entre el

rendimiento deseado y el real (Sahinidis y Bouris, 2008).
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2.2.10.5. Précticas de comunicacion

La comunicacion es la transmision de significado de una persona a otra 0 muchas
personas, verbalmente o no verbalmente. Las formas simples y faciles de obtener y compartir
informacion ayudan a los empleados a superar facilmente situaciones dificiles para realizar
su trabajo. La comunicacion de una persona a otra se representa cominmente como un

triangulo simple que consiste en el contexto: el remitente, el masaje y el receptor.

Chen, Silverthorne y Hung (2006) descubrieron que existen relaciones positivas entre la
comunicacion de la organizacion, el compromiso organizacional y el desempefio laboral.
Las habilidades efectivas de comunicacion interpersonal son esenciales para la interaccién
social, la construccion y el mantenimiento de las relaciones. Las malas habilidades de
comunicacion pueden causar dafios irrevocables a las relaciones; que afectan la
productividad, la satisfaccion, el rendimiento, la moral, la confianza, el respeto, la

autoconfianza e incluso la salud fisica.

2.3. Marco conceptual

1. Motivacién laboral: Es la capacidad que tienen las empresas y organizaciones para
mantener el estimulo positivo generando buen clima laboral dentro de sus miembros en
relacién a todas las actividades que realizan para llevar a cabo los objetos de la misma,

es decir, en relacion al trabajo (McClelland, 1989).

2. Clima laboral: Es la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en
funcién a aspectos vinculados como posibilidades de Realizacién Personal,
Involucramiento con la tarea asignada, Supervision que recibe, Acceso a la informacion
relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas compafieros y Condiciones

laborales que facilitan su tarea (Palma, 2004).
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Autorrealizacion: Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el
medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea 'y con

perspectiva de futuro (Palma, 2004).

Involucramiento laboral: Identificacion con los valores organizacionales y compromiso

para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion (Palma, 2004).

Supervision: Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion para

las tareas que forman parte de su desempefio diario (Palma, 2004).

Comunicacion: Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa

como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma (Palma, 2004).

Condiciones laborales: Reconocimiento de que la institucion provee los elementos

materiales, econdémicos y/o psicosociales (Palma, 2004).
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CAPITULO 11l HIPOTESIS

3.1. Hipotesis general

Hi: Existe una relacion entre la motivacion laboral y clima laboral en el personal de
enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio

2019.

3.2. Hipotesis especificas

H: Existe una relacion entre la motivacion laboral y la dimension autorrealizacion en el
personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado de

Lima, en el afo 2019.

Hi: Existe una relacién entre la motivacion laboral y la dimension involucramiento laboral
en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado

de Lima, en el afio 2019.

Hi: Existe una relacion entre la motivacion laboral y la dimension supervision en el personal
de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el

afio 2019.

Hi: Existe una relacion entre la motivacion laboral y la dimension comunicacion en el
personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado de

Lima, en el afo 2019.

Hi: Existe una relacion entre la motivacion laboral y la dimension condiciones laborales en
el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 11l Grau - EsSalud en el Cercado de

Lima, en el afio 2019.
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3.3. Variables

- Motivacion laboral

1. Definicion conceptual: Es la capacidad que tienen las empresas y organizaciones para
mantener el estimulo positivo generando buen clima laboral dentro de sus miembros en
relacién a todas las actividades que realizan para llevar a cabo los objetos de la misma,

es decir, en relacion al trabajo (McClelland, 1989).

2. Definicion operacional: Se define de acuerdo a los indicadores y puntajes de la Escala

de Motivacion de Steers y Braunstein.

- Clima laboral

1. Definicion conceptual: Es la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcion a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion
relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas comparfieros y condiciones

laborales que facilitan su tarea (Palma, 2004).
2. Definicion operacional: Se define de acuerdo a los indicadores y puntajes de la Escala

de Clima Laboral CL-SPC (Palma, 2004).

- Dimensiones del clima laboral

1. Autorrealizacion: Operacionalmente se define segun los indicadores y puntajes de los
items (1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41,46) de la Escala de Clima Laboral CL-SPC (Palma,

2004).
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Involucramiento laboral: Operacionalmente se define segln los indicadores y puntajes
de los items (2, 7, 12, 22, 27, 32, 37, 42, 47) de la Escala de Clima Laboral CL-SPC
(Palma, 2004).

. Supervision: Operacionalmente se define segun los indicadores y puntajes de los items
(3, 8, 13, 18, 23,28 ,33 ,38 ,42 ,48) de la Escala de Clima Laboral CL-SPC (Palma,
2004).

. Comunicacién: Operacionalmente se define segun los indicadores y puntajes de los
items (4, 9, 14 ,19 ,24 ,34 ,39 ,44 ,19) de la Escala de Clima Laboral CL-SPC (Palma,
2004).

. Condiciones laborales: Operacionalmente se define segln los indicadores y puntajes de
los items (5, 10,15 ,20 ,25 ,30 ,35 ,40 ,45 ,50) de la Escala de Clima Laboral CL-SPC

(Palma, 2004).
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CAPITULO IV METODOLOGIA

4.1. Método de investigacion

El método para la investigacion fue cientifico, a nivel general, en la medida que se inicia
con un conjunto de planteamientos teoricos sobre la motivacion laboral y el clima laboral,
para luego mediante el método hipotético deductivo, a nivel particular, demostrar la relacion
entre estas dos variables. Segun Bernal (2006) este método consiste en un proceso que toma
como base aseveraciones, valoradas como hipoétesis, para poder refutar o falsear esas

hipdtesis, para posteriormente deducir conclusiones contrastadas con los hechos.

4.2. Tipo de investigacion

La investigacion utilizo el tipo de investigacion basica, que segin Carrasco (2009), se
realiza con el proposito de acrecentar los conocimientos tedricos en un determinado campo
o disciplinas cientificas. De esta forma, su objetivo es contribuir en la estructuracion de

teorias cientificas disponibles para los fines de la investigacion tecnoldgica y aplicada.

4.3. Nivel de investigacion

El nivel considerado para este estudio es el correlacional, que de acuerdo con Sanchez y
Reyes (2015), busca la relacion entre las variables de estudio; siendo asi, se busca mediante
la prueba de hipdtesis determinar la existencia de una relacién significativa entre la
motivacion laboral y el clima laboral en el personal de enfermeria del Hospital de

Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019.

4.4. Disefio de investigacion

El estudio fue de disefio no experimental transversal. Segin Carrasco (2009), en este

disefio las variables no son manipuladas intencionalmente, y tampoco poseen grupo de
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control. Se enfocan en analizar y estudiar los hechos o fendbmenos de la realidad tal y como
se presentan, y para este caso el analisis de la relacion entre las variables motivacion laboral
y clima laboral en la realidad de los enfermeros del sector salud en Lima, 2019, se realizd

luego de recolectar los datos en un solo momento.

4.5. Poblacién y muestra

- Poblacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionan que la poblacion es el compuesto
total de los sucesos que coincidan con determinaciones ubicadas al contenido de tiempo y
lugar. De acuerdo a esta definicion, la poblacion de estudio estuvo conformada por 147
licenciados en enfermeria que laboran en los diferentes servicios del Hospital de

Emergencias Il Grau - EsSalud.

- Muestra y tipo de muestreo

La seleccidn de la muestra se hizo mediante el método no probabilistico por conveniencia
(Bernal, 2006). En total fueron 117 licenciados en enfermeria que cumplian con los criterios
de inclusién que laboran en los diferentes servicios del Hospital de Emergencias 11 Grau —

EsSalud.

Criterios de inclusién

e Licenciados en enfermeria hasta los 60 afios de edad
e Licenciados en enfermeria que trabajan en el servicio de emergencias y hospitalizacion

e Licenciados en enfermeria que laboran y pertenecen al hospital “Grau”

Criterios de exclusién

e Licenciados en enfermeria mayores de 60 afios
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e Licenciados en enfermeria que trabajan en consultorios externos
e Licenciados en enfermeria que provienen de otros hospitales y trabajan horas extras

en el hospital “Grau”

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

- Técnicas

La técnica utilizada fue la encuesta, debido a que se recolecta la informacion mediante

cuestionarios que se aplican en diferentes contextos (Hernandez, Fernandez y Baptista,

2010).

- Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron para la investigacion fueron la Escala de Motivacion

Laboral de Steers y Braunstein, y la Escala de Clima Laboral CL-SPC de Palma.

- Escala de Motivacion de Steers y Braunstein

e Nombre del Instrumento : Escala de Motivacion

e Tipo de Instrumento : Escala

e Autores . Steers y Braunstein

e Administracion . Autoaplicada individual o colectiva
e Usuarios : Trabajadores dependientes

e Duracion : 10 minutos aproximadamente

e Correccion : Manual

e NUmero de items .15

e Opcion de respuesta : Likert de 5 opciones

e Niveles : Alto, medio y bajo

e Dimensiones : Logro, poder y afiliacion
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- Confiabilidad y validez

Para unas adecuadas propiedades psicométricas de las pruebas se toman en cuenta la
validez y confiabilidad de las mismas. La validez, es definida por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) como el grado en que un instrumento realmente mide la variable que

pretende medir.

Con respecto a esto, la Escala de Motivacion laboral fue creada por Steers y Braunstein
(1976), y validada en Pert por Palma (2000) mediante criterio de jueces. Asimismo, la autora
estimé la validez de constructo de la prueba mediante las correlaciones entre sus factores,
obteniendo como resultado .51 entre el factor logro y poder, .55 entre logro y afiliacion, y
.58 entre poder y afiliacion. Ademas, para la investigacion, la escala fue evaluada por criterio

de jueces mostrando una adecuada validez de contenido.

La confiabilidad se refiere a la consistencia de las puntuaciones obtenidas por las mismas
personas cuando se las examina en diferentes ocasiones con la misma prueba, con conjuntos

equivalentes de reactivos o en otras condiciones de examinacion (Anastasi y Urbina, 1998).

Entonces, en cuanto a la confiabilidad, Palma (2000) obtuvo una buena confiabilidad por
consistencia interna, segun los niveles propuestos por Ruiz (2002), mediante el alpha de
Cronbach (0.86), encontrandose asimismo una confiabilidad de .91, .51y .56 para las escalas

de logro, poder y afiliacion respectivamente.

En esta investigacion se analizé la confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente
de Alfa de Cronbach. El estadistico arrojoé un valor de .701 por lo que se considera que la
Escala de Motivacién de Steers y Braunstein tiene una alta confiabilidad por consistencia

interna.



38

- Escala de Clima Laboral CL-SPC

e Nombre del Instrumento : Escala de Clima Laboral CL-SPC

e Tipo de Instrumento : Escala

e Autores : Sonia Palma

e Administracion : Autoaplicada individual o colectiva

e Usuarios : Adultos

e Duracién : 25 minutos aproximadamente

e Correccion : Manual

e NUmero de items :50

e Opcidn de respuesta : Likert de 5 opciones

e Dimensiones . Autorrealizacion, involucramiento laboral,

supervision,  comunicacion, 'y condiciones

laborales.

- Confiabilidad y validez

La Escala de Clima Laboral CL-SPC fue creada en Peru por Palma (2004) quien calculd
sus propiedades psicométricas, encontrando una adecuada validez de constructo mediante el
poder discriminativo de los items obteniendo un indice de correlacion de 0.84, y una
adecuada validez de contenido mediante criterio de jueces. Ademas, este instrumento
también fue validado por juicio de expertos para la investigacion mostrando una adecuada

validez.

En cuanto a la confiabilidad, este fue medido por la investigadora mencionada mediante
la consistencia interna por alfa de Cronbach, dando como resultado 0.90. Segun este valor,

el cuestionario cuenta con una muy buena confiabilidad.

En esta investigacion, se analiz6 la confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente
de Alfa de Cronbach. El estadistico arroja un valor de .958 por lo que se considera que la

Escala de Clima Laboral CL-SPC tiene una muy alta confiabilidad por consistencia interna.
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4.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Luego de obtener el permiso respectivo del Hospital de Emergencias I11 Grau - EsSalud,
se cumplio con la administracion de los dos instrumentos de medida, se realizo el control de
la calidad de las evaluaciones y seguidamente, se construy6 una base de datos utilizando el
programa Excel 2010 de Office; posteriormente se uso el paquete estadistico SPSS version
23 para analizar la informacion. Los datos estan presentados mediante estadisticos
descriptivos con tablas de frecuencias y porcentajes, y son analizados mediante estadisticos
inferenciales para la comprobacion de hipdtesis con un p-valor de 0.05 mediante el
coeficiente de correlacion de rangos de Spearman por la eleccion de correlacionar variables

ordinales como los niveles de motivacion laboral y clima laboral.

Las escalas para valorar el grado de correlacidn entre las variables fueron: -0.91 a -1.00
Correlacion negativa perfecta; -0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte; -0.51 a -0.75
Correlacion negativa considerable; -0.11 a -0.50 Correlacidn negativa media; -0.01 a -0.10
Correlacion negativa débil; 0.00 No existe correlacion; +0.01 a +0.10 Correlacion positiva
débil; +0.11 a +0.50 Correlacion positiva media; +0.51 a +0.75 Correlacion positiva
considerable; +0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte; +0.91 a +1.00 Correlacion

positiva perfecta.

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

Se tomo en cuenta los principios establecidos en la declaracion de Helsinki. Se realizé
bajo los pardmetros de estudios a nivel nacional e internacional. Ademas, todos los aspectos
éticos de esta investigacion tienen como base los documentos de soporte ético establecidos

por la Universidad Peruana Los Andes:

1. Reglamento General de investigacion (Art. 27 y 28)

2. Reglamento de Etica (Art. 4y 5)
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3. Codigo de Etica (Art. 4y 5)

En estos documentos se describen los principios de proteccion a la persona, el
consentimiento informado, la responsabilidad del investigador al realizar el estudio y la
veracidad en la presentacion de resultados. El estudio se llevo a cabo bajo las lineas de la

investigacion institucional.

Especificamente, se solicito el permiso de estudio al comité de investigacion del Hospital
“Grau” de EsSalud siguiendo sus reglamentos y requisitos. Una vez accedido al permiso, se
prosiguié a pedir la colaboracion del personal de enfermeria luego que se les explicé el
motivo de la investigacion. Asimismo, previamente a la presentacion de los cuestionarios,
se les instd a leer y firmar el documento de consentimiento informado en donde se explica

el caracter anonimo en la presentacion de resultados y el caracter voluntario del estudio.
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CAPITULO V RESULTADOS

5.1. Descripcion de resultados

En este apartado se muestran las tablas descriptivas mostrando las frecuencias y

porcentajes de los niveles de motivacion laboral y clima laboral en la muestra estudiada.

Tabla 1.

Frecuencias y porcentajes de los niveles de motivacion laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bajo 0 0,0 0,0 0,0
Valido Moderado 32 27,4 27,4 27,4
Alto 85 72,6 72,6 100,0
Total 117 100,0 100,0

Fuente: Datos alcanzados en el presente estudio

En la tabla 1 se observan las frecuencias y porcentajes de los niveles de motivacion
laboral en la muestra estudiada. En el nivel moderado se encontraron 32 personas que
representaron el 27,4%, y en el nivel alto se encontraron 85 correspondientes al 72,6%.

Ningun sujeto entrd se encontro categorizado en el nivel bajo.

Tabla 2.

Frecuencias y porcentajes de los niveles de clima laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado
Muy desfavorable 3 2,6 2,6 2,6
Desfavorable 23 19,7 19,7 22,2
. Medio 61 52,1 52,1 74,4

Vaélido
Favorable 28 23,9 23,9 98,3
Muy favorable 2 1,7 1,7 100,0
Total 117 100,0 100,0

Fuente: Datos alcanzados en el presente estudio
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En la tabla 2 se observan las frecuencias y porcentajes de los niveles de clima laboral en
la muestra estudiada. En el nivel muy desfavorable se encontraron 3 sujetos (2,6%), en el
desfavorable 23 (19,7%), en el nivel medio 61 (52,1%), favorable 28 (23,9%), y en el nivel

muy favorable 2 sujetos (1,7%).

5.2. Contrastacion de hipotesis

- Condicion estadistica

En la presente investigacion se asumid un nivel de significancia del 5% para la toma de
decisiones en la prueba de hipétesis (a = 0,05). Entonces, si el p valor es menor al nivel de
significancia (p < 0,05) se rechazaria la hipétesis nula planteada y nos quedariamos con la
hipotesis alterna. Asimismo, se utilizo la correlacién de Spearman como prueba estadistica
para obtener el nivel o fuerza de la correlacion debido a que se correlaciona variables

ordinales.

- Hipotesis general

e Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y clima laboral en
el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 11l Grau - EsSalud en el

Cercado de Lima, en el afio 2019.

e Hi: Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y clima laboral en el
personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 11l Grau - EsSalud en el Cercado

de Lima, en el afio 2019.
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Tabla 3.

Relacion entre el total de Motivacion laboral y el total de Clima laboral

leel de Nivel de Clima
Motivacion
laboral
laboral
Coeficiente de
Nivel de  correlacién 1,000 063
Motivacion i (pilateral) . 500
laboral
Rho de N 117 117
Spearman Coeficiente de
Nivel de Clima .o relacion ,063 1,000
laboral . ]
Sig. (bilateral) ,500
N 117 117

Fuente: Datos alcanzados en el presente estudio

En la tabla 3, se presenta la relacion entre el nivel total de Motivacion laboral y el nivel
total de Clima laboral en la muestra estudiada. El anélisis estadistico se realiz6 mediante el

coeficiente de correlacién de Spearman que arrojé un valor de ,063 con un p valor de ,050
- Conclusion estadistica

Para el objetivo principal planteado, segin los datos presentados en la tabla 3, podemos
observar que el estadistico de correlacion Rho de Spearman fue de 0,063 que indicaria una
correlacion positiva y muy débil entre el nivel de total de Motivacion laboral y el nivel total
de Clima laboral. Sin embargo, dado que el p valor (0,500) es mayor al nivel de significancia
(o = 0,05) no podemos rechazar la hipotesis nula planteada por lo que nos quedamos con
ella, es decir, no existe una relacion significativa entre la Motivacion laboral y el Clima

laboral en la poblacion estudiada.
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- Hipotesis especificas

e Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension
autorrealizacion en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias |11 Grau -

EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019.

e Hi: Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension
autorrealizacion en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias |11 Grau -

EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019.

Tabla 4.

Relacion entre la Motivacion laboral y la dimension Autorrealizacion

Nivel de Nivel de
Motivacion laboral Autorrealizacion

Coeficiente de

Nivel de correlacion 1,000 089
Motivacion  gjq (pilateral) . 461
laboral
Rho de N 117 117
Spearman ici
p Coeﬁme_rlte de 069 1,000
Nivel de correlacion
Autorrealizacion Sig. (bilateral) 461
N 117 117

Fuente: Datos alcanzados en el presente estudio

En la tabla 4, se presenta la relacion entre el nivel total de Motivacion laboral y el nivel
la dimensién Autorrealizacion del Clima laboral en la muestra estudiada. El analisis
estadistico se realizd mediante el coeficiente de correlacién de Spearman que arroj6 un valor

de ,069 con un p valor de ,461
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- Conclusién estadistica

En cuanto al segundo objetivo planteado, en la tabla 4 se observa que el estadistico de
correlacion Rho de Spearman fue de 0,069 que indicaria una relacion positiva y muy débil
entre el nivel de total de Motivacion laboral y el nivel de la dimension Autorrealizacion del
Clima laboral. Sin embargo, dado que el p valor (0,461) es mayor al nivel de significancia
(a0 = 0,05) no podemos rechazar la hipotesis nula planteada por lo que nos quedamos con
ella, es decir, no existe una relacion significativa entre la Motivacion laboral y la dimension

Autorrealizacion en la poblacién estudiada.

e Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension
supervision en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias Il Grau -

EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019.

e Hi: Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension
supervision en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias Il Grau -

EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019.

Tabla 5.

Relacion entre la Motivacion laboral y la dimensién Involucramiento laboral

Nivel de Nivel de
Motivacion Involucramiento
laboral laboral
Coeficiente de
I =7 11 11
Nivel de correlacion 000 59
Motivacion ] )
laboral Sig. (bilateral) . ,087
Rho de N 117 117
Spearman Coeficiente de
i ., ,159 1,000
I T'Vel de  correlacion
nvolucramiento _. )
laboral Sig. (bilateral) ,087
N 117 117

Fuente: Datos alcanzados en el presente estudio
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En la tabla 5, se presenta la relacion entre el nivel total de Motivacion laboral y el nivel
la dimensidn Involucramiento laboral del Clima laboral en la muestra estudiada. EI anélisis
estadistico se realizé mediante el coeficiente de correlacién de Spearman que arrojo un valor

de ,159 con un p valor de ,087.

- Condicion estadistica

En cuanto al tercer objetivo planteado, en la tabla 5 se observa que el estadistico de
correlacion Rho de Spearman fue de 0,159 que indicaria una relacion positiva y muy débil
entre el nivel de total de Motivacion laboral y el nivel de la dimension Involucramiento
laboral del Clima laboral. Sin embargo, dado que el p valor (0,087) es mayor al nivel de
significancia (o = 0,05) no podemos rechazar la hipdtesis nula planteada por lo que nos
quedamos con ella, es decir, no existe una relacion significativa entre la Motivacion laboral

y la dimension Involucramiento laboral en la poblacion estudiada.

e Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension
supervision en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias Il Grau -
EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 20109.

e Hi: Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension
supervision en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias Il Grau -

EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019.
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Tabla 6.

Relacion entre la Motivacion laboral y la dimension Supervision

Nivel de Motivacioén Nivel de
laboral Supervision
Coeficiente de
i ., 1,000 ,034
Nivelde  correlacion
Motivacion ] )
laboral Sig. (bilateral) . , 716
Rho de N 117 117
Spearman ficien
p Coe |C|§ Ite de 034 1,000
Nivel de  correlacion
Supervision  Sig. (bilateral) ,716
N 117 117

Fuente: Datos alcanzados en el presente estudio

En la tabla 6, se presenta la relacion entre el nivel total de Motivacion laboral y el nivel
la dimension Supervision del Clima laboral en la muestra estudiada. El anélisis estadistico
se realiz6 mediante el coeficiente de correlacion de Spearman que arrojé un valor de ,034

con un p valor de ,716.

- Condicion estadistica

En cuanto al cuarto objetivo planteado, en la tabla 6 se observa que el estadistico de
correlacion Rho de Spearman fue de 0,034 que indicaria una relacion positiva y muy débil
entre el nivel de total de Motivacion laboral y el nivel de la dimension Supervision del Clima
laboral. Sin embargo, dado que el p valor (0,716) es mayor al nivel de significancia (o =
0,05) no podemos rechazar la hipétesis nula planteada por lo que nos quedamos con ella, es
decir, no existe una relacion significativa entre la Motivacion laboral y la dimension

Supervision en la poblacion estudiada.
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e Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension

comunicacion en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 11l Grau -

EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019.

e Hi: Existe una relacién significativa entre la motivacion laboral y la dimensién

comunicacion en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 11l Grau -

EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019.

Tabla 7.

Relacion entre la Motivacion laboral y la dimension Comunicacion

Nivel de Motivacion

Nivel de

laboral Comunicacion
Coeficiente de
i ., , ,086
Nivelde  ¢orrefacion 1,000
Motivacion ) .
laboral Sig. (bilateral) 357
Rho de N 117 117
Spearman Coeﬁue_rlte de 086 1,000
Nivel de correlacion
Comunicaciéon Sig. (bilateral) 357
N 117 117

Fuente: Datos alcanzados en el presente estudio

En la tabla 7 se presenta la relacion entre el nivel total de Motivacion laboral y el nivel la

dimensién Comunicacion del Clima laboral en la muestra estudiada. El analisis estadistico

se realiz6 mediante el coeficiente de correlacion de Spearman que arroj6 un valor de ,086

con un p valor de ,357.



49

- Condicion estadistica

En cuanto al quinto objetivo planteado, en la tabla 7 se observa que el estadistico de
correlacion Rho de Spearman fue de 0,086 que indicaria una relacion positiva y muy débil
entre el nivel de total de Motivacién laboral y el nivel de la dimension Comunicacion del
Clima laboral. Sin embargo, dado que el p valor (0,357) es mayor al nivel de significancia
(a = 0,05) no podemos rechazar la hipdtesis nula planteada por lo que nos quedamos con
ella, es decir, no existe una relacion significativa entre la Motivacion laboral y la dimension

Comunicacidn en la poblacién estudiada.

e Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension
condiciones laborales en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 111

Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019.

e Hi: Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension
condiciones laborales en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 11l

Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019.

Tabla 8.

Relacion entre la Motivacion laboral y la dimension Condiciones laborales

Nivel de Nivel de Condiciones
Motivacion laboral laborales
Coeficiente de
Nivel de  correlacién 1,000 075
Motivacion  gjq (pilateral) . 421
laboral
Rho de N 117 117
Spearman  Njjyel de  Coeficiente de 075 1.000
Condiciones correlacion ’ '
laborales  Sig. (bilateral) 421
N 117 117

Fuente: Datos alcanzados en el presente estudio
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En la tabla 8, se presenta la relacion entre el nivel total de Motivacion laboral y el nivel
la dimension Condiciones laborales del Clima laboral en la muestra estudiada. El analisis
estadistico se realizd mediante el coeficiente de correlacién de Spearman que arrojé un valor

de ,075 con un p valor de ,421.

- Condicion estadistica

En cuanto al sexto objetivo planteado, en la tabla 8 se observa que el estadistico de
correlacion Rho de Spearman fue de 0,075 que indicaria una relacion positiva y muy débil
entre el nivel de total de Motivacion laboral y el nivel de la dimensién Condiciones laborales
del Clima laboral. Sin embargo, dado que el p valor (0,421) es mayor al nivel de significancia
(a = 0,05) no podemos rechazar la hipdtesis nula planteada por lo que nos quedamos con
ella, es decir, no existe una relacion significativa entre la Motivacion laboral y la dimensién

Condiciones laborales en la poblacion estudiada.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Esta investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre motivacion
laboral y clima laboral en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias Il Grau -
EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019. El estadistico Rho de Spearman fue de 0,063
que indicaria una correlacion positiva y muy débil entre el nivel de total de Motivacion
laboral y el nivel total de Clima laboral aunque esta no es significativa dado que el p valor
(0,500) es mayor al nivel de significancia (a = 0,05). Entonces, no podemos rechazar la
hipétesis nula planteada, es decir, no existe una relacion significativa entre la Motivacion

laboral y el Clima laboral en la poblacion estudiada.

Para discutir estos hallazgos adecuadamente con estudios internacionales, necesitariamos
investigaciones que relacionen ambas variables en poblaciones similares, sin embargo, no
se encontraron tales estudios. Al contrario, solo se encontraron estudios en personal de
enfermeria en contextos culturales muy distintos y que relacionan la motivacion laboral con
constructos afines al clima laboral. Por ejemplo, Saito, Yamamoto y Kitaike (2016)
encontraron relacion entre la motivacion laboral y un entorno laboral saludable en una
muestra de enfermeros en Japon. De forma particular, se encontré relacion entre motivacion
laboral con el espiritu de equipo, mejor rendimiento laboral y satisfaccion laboral (Deressa

y Zeru, 2019).

Si bien estos estudios no permiten comparar cabalmente sus resultados con los
encontrados en la presente investigacion (dada las diferencias entre los instrumentos y los
criterios estadisticos), al menos brindan la nocién de que existe algln tipo de relacién entre
la motivacion laboral del personal de enfermeros y variables organizacionales dentro del

marco cultural de cada pais.
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Nuestros hallazgos, refutan la existencia de relacion significativa entre el clima laboral
y sus dimensiones en relacion con la motivacion laboral, pues cada valor encontrado en cada
una de las dimensiones de esta investigacion fluctda sin seguir un patrén sistematico entre
si. Cabe mencionar que Rivera y colaboradores (2018) en una investigacion hecha en
Colombia, aunque no en enfermeros, no encontraron relacién entre la motivacion laboral y
clima organizacional en funcionarios del sector salud que laboraban en hospitales. Por lo
tanto, se deja abierta la posibilidad de analizar otras variables sociales, culturales y

econOmicas que al parecer se ciernen significativas.

A nivel nacional, si se realizaron estudios sobre motivacion y clima laboral usando la
misma conceptualizacion que esta investigacion ademas de usar los mismos instrumentos.
Los resultados encontrados concuerdan con los de Centty y Ortega (2018) donde no se hall6

relacion entre las variables de estudio.

Sin embargo, difiere con los estudios de Mendieta y Cayo (2016) quienes si encontraron
una relacion entre la motivacion y el clima laboral en enfermeras en un centro de salud de
Lima; con los de Rosales (2017) que también encontraron tal relacion en enfermeros de un
hospital publico limefio; y los de Tomanguilla (2017) que encontraron relacién entre la
motivacién laboral y el clima organizacional en enfermeros igualmente de Lima. Por ultimo,
los resultados de la presente investigacion también difieren con las encontradas por Cérdova
(2017), que ademas de encontrar relacion entre motivacion laboral y clima laboral también
la encontrd en las dimensiones autorrealizacion, involucramiento laboral y condiciones

laborales con la motivacion laboral.

De acuerdo con el objetivo especifico 1 de determinar la relacion entre la motivacion
laboral y la dimension autorrealizacion en el personal de enfermeria del Hospital de

Emergencias Il Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019, los resultados de la
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investigacién indicaron que no existe relacion entre tales variables (r=0,069; p-valor=0,461).
Es decir no existe relacion entre la apreciacion de los enfermeros con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente

a la tarea y con perspectiva de futuro y la motivacién laboral.

De acuerdo con el objetivo especifico 2 de determinar la relacion entre la motivacion
laboral y la dimension involucramiento laboral en el personal de enfermeria del Hospital de
Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019, los resultados de la
investigacién indicaron que no existe relacion entre tales variables (r=0,159; p-valor=0,087).
Es decir no existe relacion entre la identificacion con los valores organizacionales y
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion de los enfermeros y

la motivacion laboral.

De acuerdo con el objetivo especifico 3 de determinar la relacion entre la motivacion
laboral y la dimension supervision en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias
I11 Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019, los resultados de la investigacion
indicaron que no existe relacion entre tales variables (r=0,034; p-valor=0,716). Es decir no
existe relacion entre las apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion para las

tareas que forman parte de su desempefio diario y la motivacion laboral.

De acuerdo con el objetivo especifico 4 de determinar la relacion entre la motivacion
laboral y la dimension comunicacion en el personal de enfermeria del Hospital de
Emergencias Il Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019, los resultados de la
investigacién indicaron que no existe relacion entre tales variables (r=0,086; p-valor=0,357).

Es decir no existe relacion entre la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
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coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de

la empresa como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma y la motivacion laboral.

De acuerdo con el objetivo especifico 5 de determinar la relacion entre la motivacion
laboral y la dimension condiciones laborales en el personal de enfermeria del Hospital de
Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019, los resultados de la
investigacién indicaron que no existe relacion entre tales variables (r=0,075; p-valor=0,721).
Es decir no existe relacion entre el reconocimiento de que la institucion provee los elementos

materiales, econdmicos y/o psicosociales y la motivacion laboral.

Resumiendo los resultados de los objetivos especificos, en esta investigacion indico que
no existe relacion entre la motivacion laboral y las dimensiones del clima laboral. Los
coeficientes Rho de Spearman para cada dimension fueron Autorrealizacion (0,069);
Involucramiento laboral (0,159); Supervision (0,034); Comunicacion (0,086); y Condiciones

laborales (0,075). En cada una de estas correlacién el p-valor fue menor que 0,05.

Como se menciond anteriormente, hay una escasez de estudios a nivel internacional que
traten las mismas variables que el presente estudio en personal de enfermeria. De este modo,
no se pueden comparar los resultados de los objetivos especificos que correlacionan las

dimensiones del clima laboral con la motivacion laboral.

A nivel nacional, si bien existen estudios con las mismas variables en ambitos sanitarios,
solo el estudio realizado por Coérdova (2017) tomo en cuenta las dimensiones del clima
laboral. Como se menciond anteriormente, sus resultados encontraron relaciones solo en las
dimensiones autorrealizacion, involucramiento laboral y condiciones laborales con la

motivacion laboral.

Al comparar sus resultados con los del presente estudio, solo concordaron al no encontrar

relacién entre la motivacién laboral y las dimensiones supervisién y comunicacion. Sin
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embargo, en el mencionado estudio se utiliz6 un instrumento de recoleccion de datos distinto
de la motivacién laboral. De esta forma, puede que la disparidad de resultados se deba a
peculiaridades de la conceptualizacion usada sobre la motivacion laboral. Asimismo, este
autor sugiere que este patron indefinido de correlaciones se deba a caracteristicas no tomadas

en cuenta en la metodologia.

En nuestra conceptualizacion, el no encontrar relaciéon entre las dimensiones del clima
laboral y la motivacion se puede deber a que no existe relacion directa entre la motivacion

laboral y el clima laboral, sino, la relacion es indirecta al igual que en sus dimensiones.

Ademas, la disparidad de resultados encontrados en distintas investigaciones, nos da la
nocion de la complejidad de los constructos estudiados, en particular, el del clima laboral.
En tal sentido, aunque no se encontr6 una relacion esperada entre la motivacion laboral y el
clima laboral, estos hallazgos tampoco contradicen completamente sus fundamentos

teoricos.

La conceptualizacion del clima laboral tomada en este estudio parte de la percepcion del
individuo sobre su entorno laboral. Esta percepcién compartida por los trabajadores es lo

que se considera el clima (Enrhart, Schneider y Macey, 2014).

Briner (2000), plantea que el clima laboral es una categoria muy amplia que no solo
involucra el ambiente humano sino también el fisico y hasta culturales, por ello, es esperable
que existan multitud de variables, a parte de la motivacion, que puedan explicar el proceso
de interaccion del individuo y su ambiente. Al respecto, Litwin y Stinger (1978), sostienen
que el clima laboral es una variable moderadora, que puede ser el vinculo indirecto entre dos

variables organizacionales.

En este sentido, Palma (2004), creadora del instrumento utilizado en esta investigacion

para medir el clima laboral, menciona que los estudios sobre esta variable arrojan resultados
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controvertidos. Esto se debe a la interaccion del clima laboral con variables individuales de
adaptacion tales como rasgos de personalidad, caracteristicas de resiliencia o patrones
disfuncionales de conducta, entre otros. Incluso, aunque en una poblacién distinta, esta
misma investigadora encontr6 muy poca evidencia de relacién entre la motivacion laboral y

clima laboral (Palma, 2000).

La aclaracién de Palma (2000), permite explicar que variables individuales como
habilidades sociales, resiliencia y estilos de afrontamiento, posiblemente sean mediadores
importantes e influyentes en los trabajadores, tanto en su realizacion personal, como en el
involucramiento con la tarea asignada, la supervision que reciben, el acceso a la informacién
relacionada con su trabajo en coordinacién con sus demas compafieros y las condiciones
laborales, por ello cada una fluctla sin seguir un patron sistematico con la motivacion

laboral.

En suma, los resultados encontrados en esta investigacion, no concuerdan totalmente con
estudios previos. Esto nos da luces de los detalles conceptuales de las variables que implican
la interaccién del individuo con su ambiente y de la necesidad de estudiarlas a fondo
tomando en cuenta distintos factores y distintos disefios de investigacidn en una poblacion

de trabajadores, sobretodo en el personal de enfermeria.
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CONCLUSIONES

Para el objetivo general los resultados estadisticos mostraron una Rho muy baja (0,063) y
valor p=0,50 > o= 0,05, entre la motivacion laboral y el clima laboral; por lo que se concluye
que: No existe una relacién significativa entre la motivacion laboral y clima laboral en el
personal de enfermeria del Hospital de Emergencias Il Grau - EsSalud en el Cercado de

Lima, en el afio 2019.

Para la dimension autorrealizacion estadisticos mostraron una Rho muy baja (0,159) y valor
p= 0,46 > a. = 0,05, entre la motivacion laboral la dimension autorrealizacion; por lo que se
concluye que: No existe una relacién significativa entre la motivacion laboral y la dimension
autorrealizacion en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud

en el Cercado de Lima, en el afio 2019.

Los resultados estadisticos para la dimension involucramiento laboral mostraron una Rho
muy baja (0,034) y valor p=0,08 > o= 0,05, entre la motivacion laboral y el involucramiento
laboral; por lo que se concluye que: No existe una relacion significativa entre la motivacién
laboral y la dimensién involucramiento laboral en el personal de enfermeria del Hospital de

Emergencias 11l Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019.

En cuanto a la dimensién supervision, lo estadisticos mostraron una Rho muy baja (0,086)
y valor p=0,71 > a. = 0,05, entre la motivacion laboral la dimension supervision; por lo que
se concluye que: No existe una relacion significativa entre la motivacién laboral y la
dimension supervision en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias I11 Grau -

EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019.

Tomando en cuenta la dimension comunicacion los resultados estadisticos mostraron una

Rho muy baja (0.063) y valor p= 0,35 > a = 0,05, entre la motivacion laboral la dimension
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comunicacion; por lo que se concluye que: No existe una relacion significativa entre la
motivacion laboral y la dimensién comunicacién en el personal de enfermeria del Hospital

de Emergencias Il Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el afio 2019.

Por ultimo, los resultados estadisticos para la dimensién condiciones laborales mostraron
una Rho muy baja (0,075) y valor p= 0,42 > o = 0,05, entre la motivacion laboral la
dimension condiciones laborales; por lo que se concluye que: No existe una relacién
significativa entre la motivacion laboral y la dimensién condiciones laborales en el personal
de enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau - EsSalud en el Cercado de Lima, en el

afio 2019.
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RECOMENDACIONES

1. Realizar nuevos estudios analizando ambas variables en distintos contextos y
poblaciones para contrastar los resultados teniendo en cuenta una mayor cantidad de

factores que posiblemente intervengan.

2. Implementar estudios con disefios experimentales que tengan un control adecuado de
las variables para obtener resultados con suficiente validez empirica, y segun estos

resultados, crear programas de prevencion e intervencion basados en la evidencia.

3. Desarrollar acciones educativas de informacion y formacién sobre la importancia del
ambiente laboral en el desenvolvimiento de sus actividades y sus relaciones
interpersonales. Por fines practicos y de conveniencia, esto debe realizarse dentro de

sus instalaciones.

4. Socializar la informacién mediante la publicacién de los resultados de la presente

investigacion a las entidades académicas y comunidad cientifica.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general

¢Existe relacion entre Motivacion
Laboral y Clima Laboral en el
personal de enfermeria del Hospital de
Emergencias 11l GRAU - EsSalud en
el Cercado de Lima, en el afio 2019?

Problemas especificos

¢Existe relacién entre la Motivacion

Laboral y la dimensién
Autorrealizacion en el personal de
enfermeria  del Hospital de

Emergencias 1l GRAU - EsSalud en
el Cercado de Lima, en el afio 2019?

¢Existe relacién entre la Motivacion
Laboral y la dimensién
Involucramiento  Laboral en el
personal de enfermeria del Hospital de
Emergencias |1l GRAU - EsSalud en
el Cercado de Lima, en el afio 2019?

Objetivo general

Determinar la relacion entre
Motivacion Laboral y Clima

Laboral en el personal de
enfermeria del Hospital de
Emergencias Il GRAU -

EsSalud en el Cercado de Lima,
en el afio 2019.

Obijetivos especificos

Determinar la relacién entre la
Motivacion Laboral y la
dimensiéon Autorrealizacion en
el personal de enfermeria del
Hospital de Emergencias |1l
GRAU - EsSalud en el Cercado
de Lima, en el afio 2019.

Determinar la relacién entre la

Motivacion Laboral y la
dimension Involucramiento
Laboral en el personal de

Hipétesis general

Existe una relacion significativa
entre la Motivacion Laboral y Clima
Laboral en el personal de enfermeria
del Hospital de Emergencias Il
GRAU - EsSalud en el Cercado de
Lima, en el afio 2019.

Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa
entre la Motivacién Laboral y la
dimension Autorrealizacion en el
personal de enfermeria del Hospital
de Emergencias Il GRAU - EsSalud
en el Cercado de Lima, en el afio
2019.

Existe una relacion significativa
entre la Motivacion Laboral y la
dimension Involucramiento Laboral
en el personal de enfermeria del
Hospital de Emergencias 1l GRAU

Motivacién Laboral

Es la capacidad que tienen las
empresas y organizaciones para
mantener el estimulo positivo
generando buen clima laboral
dentro de sus miembros en
relacion a todas las actividades
que realizan para llevar a cabo
los objetos de la misma, es decir,
en relacion al trabajo
(McClelland, 1989).

Clima laboral

Es la percepcion del trabajador
con respecto a su ambiente
laboral y en funcion a aspectos
vinculados como posibilidades
de Realizacion Personal,
Involucramiento con la tarea
asignada,  Supervision  que
recibe, Acceso a la informacion
relacionada con su trabajo en

Poblacion

La poblacion de estudio
estuvo conformada por
128 Licenciados en
enfermeria que laboran
en los diferentes
servicios del Hospital de
Emergencias 11l GRAU
- EsSalud.

Muestra

La seleccibn de la
muestra se hizo
mediante el método no
probabilistico por
conveniencia. En total
fueron 117 licenciados
en enfermeria que
laboran en los diferentes
servicios del Hospital de
Emergencias 11l GRAU
- EsSalud.
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¢Existe relacién entre la Motivacion
Laboral y la dimensién Supervision en
el personal de enfermeria del Hospital
de Emergencias 11l GRAU - EsSalud
en el Cercado de Lima, en el afio
2019?

¢Existe relacion entre la Motivacion
Laboral y la dimensiéon Comunicacion
en el personal de enfermeria del
Hospital de Emergencias 111 GRAU -
EsSalud en el Cercado de Lima, en el
afio 2019?

¢Existe relacién entre la Motivacion
Laboral y la dimensién Condiciones
Laborales en el personal de
enfermeria  del Hospital de
Emergencias IIl GRAU - EsSalud en
el Cercado de Lima, en el afio 2019?

enfermeria del Hospital de
Emergencias 1l GRAU -
EsSalud en el Cercado de Lima,
en el afio 2019.

Determinar la relacion entre la
Motivacion Laboral y la
dimension Supervision en el
personal de enfermeria del
Hospital de Emergencias Il
GRAU - EsSalud en el Cercado
de Lima, en el afio 2019.

Determinar la relacion entre la
Motivacion Laboral y la
dimension Comunicacion en el
personal de enfermeria del
Hospital de Emergencias Il
GRAU - EsSalud en el Cercado
de Lima, en el afio 2019.

Determinar la relacién entre la
Motivacion Laboral y la
dimension Condiciones
Laborales en el personal de
enfermeria del Hospital de
Emergencias Il GRAU -
EsSalud en el Cercado de Lima,
en el afio 2019.

- EsSalud en el Cercado de Lima, en
el afio 2019.

Existe una relacion significativa
entre la Motivacion Laboral y la
dimension  Supervision en el
personal de enfermeria del Hospital
de Emergencias 11 GRAU - EsSalud
en el Cercado de Lima, en el afio
2019.

Existe una relacion significativa
entre la Motivacién Laboral y la
dimensién Comunicacion en el
personal de enfermeria del Hospital
de Emergencias 111 GRAU - EsSalud
en el Cercado de Lima, en el afio
2019.

Existe una relacion significativa
entre la Motivacién Laboral y la
dimension Condiciones Laborales
en el personal de enfermeria del
Hospital de Emergencias 111l GRAU
- EsSalud en el Cercado de Lima, en
el afio 2019.

coordinacion con sus demas
compafieros 'y  Condiciones
laborales que facilitan su tarea
(Palma, 2004).

Metodologia

Disefio no experimental
Enfoque Cuantitativo
Tipo Bésico

Nivel Correlacional
Corte Transversal
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B Naturaleza Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion Operacional Dimensiones Items de la medicion
variable
Es la capacidad que tienen las empresas y
L organizaciones para mantener el estimulo | Se define de acuerdo a los
Motivacion o ] o ) -Logro
positivo generando buen clima laboral dentro de | indicadores y puntajes de la o )
Laboral ) » o L -Poder ) Cuantitativa | Ordinal
sus miembros en relacion a todas las actividades | Escala de Motivacion (Steers Afiliacis 15 items
-Afiliacion
que realizan para llevar a cabo los objetos de la | y Braunstein, 1976).
misma, es decir, en relacion al trabajo
(McClelland, 1989).
Es la percepcion del trabajador con respecto a -Autorrealizacion
su ambiente laboral y en funcién a aspectos ) -Involucramiento
) o _ .| Se define de acuerdo a los laboral
) vinculados como posibilidades de realizacion | ]
Clima ) ) ) indicadores y puntajes de la -Supervision ) o ]
personal, involucramiento con la tarea asignada, ] P 50 items | Cuantitativa | Ordinal
Laboral Escala de Clima Laboral CL-

supervision que recibe, acceso a la informacion
relacionada con su trabajo en coordinacién con
sus demas comparieros y condiciones laborales

que facilitan su tarea (Palma, 2004).

SPC (Palma, 2004).

-Comunicacion
-Condiciones

laborales
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CATEGORIZACIO

Involucramiento
laboral

-Se considera factor clave

-Hacer las cosas cada dia mejor
-Tareas y/o actividades estimulantes
-Los servicios son motivo de orgullo

2,7,12,17,22,27,32,
37,42.47

Desfavorable = 90-

129

Muy desfavorable =

50-89

VARIABLES | INSTRUMENTOS | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS N ESCALA
-Desempefio laboral
-Trabajo en situaciones dificiles
Logro -Tareas complejas 1,2,3,4,5
-Metas realistas Total
-Disfrute al término de tareas dificiles Bajo = 0-25
- _ 1. Totalmente en
-Competencia Moderado = 26-50 desacuerdo
Escala de -Situaciones de estrés y presion Alto = 51-75 2 En desacuerdo
Motivacion Motivacion (Steers Poder -Confrontacion 6,7,8,9,10 3' Indeciso
Laboral y Braunstein, -Influenciar para lograr objetivos Dimensiones '
2~ . 4. De acuerdo
1976). -Control de acontecimientos Bajo = 5-12
- B 5.Totalmente de
-Hablar sobre temas no relacionados al Moderado = 13-19 acuerdo
trabajo Alto = 20-25
Afiliacion | “Acompanamiento 11,12,13,14,15
-Relaciones con comparieros
-Pertenencia a grupo
-Equipo
-Oportunidad de progreso
-Interés en el éxito del empleado
-Participacion de los objetivos
Autorrealizacion -Valoracion por los desempefios 1,6,11,16,21,26,31, 1. Ninauno o
-Reconocimiento por el jefe de area 36,41,46 nﬁncag
Escala de Clima -Desarrollo del personal Total 2 Poco
. -Existe capacitacion Muy favorable = 210- |
Clima Laboral Laboral CL-SPC . o 3. Regular o algo
-Existe reconocimiento por logros 250
(Palma, 2004). - — _ 4. Mucho
-Compromiso con la organizacion Favorable = 170-209 5 Todo o
-Niveles de logro en el trabajo Media = 130-169 silempre
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-Definicidn de visién, mision y valores
-Calidad de vida laboral

Supervision

-Existen niveles de logro en el trabajo
-Responsabilidades definidas
-Métodos o planes establecidos
-Sistema de seguimiento y control
-Guia de trabajo

-Objetivos definidos

-Evaluacion del trabajo

-Existe un trato justo

3,8,13,18,23,28,33,
38,43,48

Comunicacion

-Apoyo para superar obstaculos
-Métodos de trabajo

-Preparacién para realizar el trabajo
-Interaccién con la jerarquia

-Se promueve la comunicacion interna
-Colaboracion entre las diversas areas

4,9,14,19,24,29,34,
39,44,49

Condiciones
laborales

-Acceso a la informacién

-Fluidez de la informacion

-Relacién armoniosa con los grupos
-Canales de comunicacién

-Trabajo adecuadamente
-Administracion de los recursos
-Remuneracion atractiva

-Relacién de los objetivos con la vision
-Existe tecnologia en el trabajo
-Remuneracion acorde con el desempefio

5,10,15,20,25,30,35
,40,45,50

Dimensiones

Muy favorable = 42-
50

Favorable = 34-41
Media = 26-33
Desfavorable = 18-25
Muy desfavorable =
10-17
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A continuacion encontrara una serie de enunciados con relacion a su trabajo. Se solicita su
opinion sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con
un aspa (X) el nimero que corresponda a su opinion.

1 2 3

4

5

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo Indeciso

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Intento mejorar mi desempefio laboral.

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

Me gusta ser programado en tareas complejas.

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

OB IWN[(F-

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea
dificil.

Me gusta trabajar en competicion y ganar.

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

Confronto a la gente con la que estoy en desacuerdo.

|00 (N[O

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi
objetivo.

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control
sobre los acontecimientos o hechos que me rodean.

11

Me gusta pertenecer a grupos Yy asociaciones.

12

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

13

Me gusta estar en compafiia de otras personas que
laboran en el proyecto.

14

Tiendo a construir relaciones cercanas con los
compafieros de trabajo.

15

Prefiero trabajar con otras personas méas que trabajar
solo.
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A continuacioén encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas
del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder
de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada
proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de
vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

1 2 3 4

5

Ninguno o Poco

Regular o algo

nunca

Mucho

Todo o siempre

Existen oportunidades de progresar en la organizacion.

Se siente comprometido con el éxito de la organizacion.

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que
se presentan.

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos
de trabajo.

En mi organizacion la informacion fluye adecuadamente.

Los objetivos de trabajo son retadores.

Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.

12

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion

13

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.

14

En los grupos de trabajo existe una relacién armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
en tareas de su responsabilidad.

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

17

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18

Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien
integrado.

21

Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros.

22

En la organizacion se hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.
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25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
que se puede.

26

Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo
del personal.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de
las actividades.

29

En la organizacion se afrontan y superan los obstaculos.

30

Existe una buena administracion de los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34

La organizacion fomenta y promueve la comunicacion.

35

La remuneracion es atractiva en comparacién con la de otras
organizaciones.

36

La organizacion promueve el desarrollo del personal.

37

Los productos y/o servicios de la organizacién son motivo
de orgullo del personal.

38

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la
institucion.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42

Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
organizacion.

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas.

45

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46

Se reconoce los logros en el trabajo.

47

La organizacién es una buena opcion para alcanzar calidad
de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la organizacion.

49

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.




Anexo 5: Confiabilidad y validez de los instrumentos

Escala de Motivacion Laboral de Steers y Braunstein

- Confiabilidad interna por alfa de Cronbach

Alfa de N de
Cronbach elementos
,701 15
- Validez por criterio de jueces
Medianamente
Jueces Adecuado Inadecuado
adecuado
Juez 1 X
Juez 2 X
Juez 3 X
Juez 4 X
Juez 5 X
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Escala de Clima Laboral CL-SPC

- Confiabilidad interna por alfa de Cronbach

Alfa de N de
Cronbach elementos
,958 30
- Validez por criterio de jueces
Medianamente
Jueces Adecuado Inadecuado
adecuado
Juez 1 X
Juez 2 X
Juez 3 X
Juez 4 X
Juez 5 X

76
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Anexo 6: Data de procesamiento de datos

Condiciones

Comunicacién

Supervision

Involucramiento

Autorrealizacion

Motivacién

Edad

57

56
38
63
40
44
46

49

55
47

51

50
53
65
58
49

49

48
48

47

50

42

47

56

42

43
50
36

40
39

50
53
54
52

45
47

39

40
50
64

47

55

Género
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38
49

52

65
47

47

40
48
53
51

50
52

39

45

41

48

50

44

51

40
55
57

59

49

45
46

50
50

41

53
39

48
42

45
53
49

52

45
40
53

49

60
48
55
49
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44
36

44
52

57

41

50
50
46

40

54
38
46

40
45
37

45
43

42

38
43
55
48
56

38
49

43
48

43

Sexo

Motivacion laboral:

Clima laboral

=1

Femenino

Alto =3

=5

Muy favorable

=2

Masculino

=2

Moderado

=4

Favorable
Media

=1

Bajo

=3

=2

Desfavorable

=1

Muy desfavorable



80

Anexo 7: Consentimiento informado

Consentimiento informado para la investigacion “Motivacion laboral y Clima laboral en el
personal de enfermeria del Hospital de Emergencias III Grau-EsSalud en el Cercado de Lima,
20197,

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigacidn con
una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por los Bachilleres Cesar Marco Moreto Narbaves v Yoseline
Cynthia Farias Roque, de la Universidad Peruana los Andes. La meta de este estudio es establecer la
relacion entre 1a Motivacién laboral v Clima laboral en el personal de enfermeria de un hospital de
emergencias en el Cercado de Luna, 2019. 51 usted accede a participar en este estudio, se le pedira

responder dos encuestas. Esto tomara aproximadamente 15 minutos de su tiempo.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera
confidencial ¥ no se usard para ningin otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus
respuestas al cuestionario v a la entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion v
por lo tanto, seran anonimas.

51 tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su
patticipacion en &l Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo
perudique en ninguna forma_ Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen incémodas,
tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

Desde va le agradecemos su participacion.

Yo

Acepto participar voluntariaments en esta investigacidon, conducida por Bachilleres Cesar Marco
Moreto Narbayes v Yoseline Cynthia Farias Roque, de la Universidad Peruana los Andes. He sido
informado (a) de que la meta de este estudio es establecer la relacion entre la Motivacion laboral v
Clima laboral en el personal de enfermeria de un hospital de emergencias en el Cercado de Lima,
2019. Me han mndicado también que tendré que responder dos cuestionarios, lo cual tomara
aproximadamente 15 minutos.

Feconozeco que la informacion que vo provea en el curso de esta investigacion es estrictamente
confidencial ¥ no sera usada para ningin otro propoésito fuera de los de este estudio sin mi
consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier
momento v que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree peguicio alguno
para mi persona De tener preguntas sobre mi participacion en este estudio, puedo contactar a los
Bachilleres Cesar Marco Moreto Narbayes v Yoseline Cynthia Farias Roque al teléfono 999655316
— 938181866 respectivamente.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha



Anexo 8: Carta de aceptacion para la realizacion de la investigacion
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@tEsSalud

Mas y mejor para ti
" “Gi de ta Universatizacidn de ta Sabud”
ANEXON°11

CARTA DE ACEPTACION PARA LA REALIZACION DE LA INVESTIGACION POR
EL JEFE DEL DEPARTAMENTO

Lima, 27 de enero del 2020

Doctor:

CARLOS ENRIQUE SEGURA ROMERO
Director

HOSPITAL Il EMERGENCIAS GRAU
RED PRESTACIONAL ALMENARA
Presente. -

De mi consideracion

El Jefe del Servicio de Enfermeria del establecimiento de Salud Hospital Ill de
Emergencias Grau de la Red Asistencial Aimenara, a la cual pertenece al TEC. CESAR
MATO MORETO NARBAYES, investigador principal del Protocolo denominado
“Motivacién Laboral y Clima Laboral en el personal de enfermeria del Hospital de
Emergencias Il Grau-EsSalud en el Cercado de Lima,2019" tiene el agrado de
disigirse a Usted para manifestarle mi visto bueno para la realizacién del Protocolo
senalado previamente.

Este protocolo debera contar ademas con la evaluacién del Comité de Investigacion y
el Comité Institucional de Etica en Investigacion y la autorizacién correspondiente por
su despacho antes de su ejecucion.

Sin otro particular, quedo de Usted.

Atentamente,
................ AT
LIC- .TU
CEP. 43352 __
C = ENFERMERIA
JE:.?SPITA?E!\RIVEK;;EOR‘(;ENCIAS GRAU
RED PRESTACIONAL ALMENARA
gsSatud
RTM/hrcl

NIT: 4584-2020-0129

(SR
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Anexo 9: Declaraciéon de confidencialidad

Declaracion de la confidencialidad

Nosotros César Moreto Narbayes, identificado con DNI ................ccoveiiinnin.. y Cynthia
Roque Farias con DNI ...........oooiiiiiiiiiiiiiii , ambos egresados de la escuela profesional
de psicologia, vengo implementando el proyecto de tesis titulado: Motivacién laboral y Clima laboral
en el personal de enfermeria del Hospital de Emergencias Il Grau-EsSalud en el Cercado de Lima,
2019. En este contexto declaramos bajo juramento que los datos que se generen como producto de
la investigacion, asi como la identidad de los participantes serdn preservados y seran usado
Gnicamente con fines de investigacion basado en los articulos 6 y 7 del reglamento del comité de
Etica de la Investigacion y en los articulos 4 y 5 del Cadigo de Etica para la investigacion Cientifica

de la Universidad Peruana Los Andes, salvo con autorizacion expresa documenta de alguno de ellos.

Huella digital César Moreto Narbayes

Responsable de la investigacion




Anexo 10: Constancia de criterio de jueces
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Constancia

Juicio de experto

Clieca

, con Documento

YO, (_j(; fynown OO\(’()/-‘ 77 e ()/‘Ve e ('/'--'. I
LT

Nacional de Identidad N°, Q285 // 0/

certifico que realicé el juicio de experto a los

instrumentos presentados por las bachilleres César Marco Moreto Narbayes y Yoseline Cynthia

Roque Farias, en la investigacion titulada: “Motivacion laboral y Clima laboral en el personal de

enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau-EsSalud en el Cercado de Lima, 2019”,

Lima, setiembre del 2019

()(\Lﬁ ‘7%9 oo

‘Sello y

ina O
CaYO\lpS\C OLOG%

C.PS-P 816!
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CRITERIO DE JUECES

NOMBRE Y APELLIDO DEL EXPERTO . Catown Coolin 0/@;‘4'».} (Ve ce
TITULO PROFESIONAL i fic. o Doaloefa

- o -
ESPECIALIDAD B Clinice Oy cond - |0 freyirce -
ANOS DE EXPERIENCIA (7 <
INSTITUCION EN LA QUE LABORA o Onedde Pl Conds | fores
POST GRADO o MMwesha o Aeuropsietsge
ANO 1 2ooY ,
TRABAJOS PUBLICADOS

OTROS MERITOS

EN RESUMEN, CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO

ADECUADO 1 MEDIANAMENTE ADECUADO 2 || NADECUADO3 | |

OBSERVACIONES:

......... ERMS...

Carolina Olaziha| C
PSICOLOGA heca
C.PsP 8166
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CRITERIO DE JUECES

NOMBRE Y APELLIDO DEL EXPERTO : (e Coobae ects) G
TITULO PROFESIONAL c lic. on Poralecte

ESPECIALIDAD : s clnies. SYBEWT, jm;.ﬂf,/ - ﬁ?‘,{,)y:{,ﬁat
AROS DE EXPERIENGIA i B

INSTITUCION EN LA QUE LABORA : Oonle T eanan o,

POST GRADO i Masoho  wn pdreropacelogus

ANO . 200y

TRABAJOS PUBLICADOS

OTROS MERITOS

EN RESUMEN, CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO

ADECUADO 1 MEDIANAMENTEADECUADO 2 [ | miapECUADO3 ||

OBSERVACGIONES:

)
(e e fPlocl >
T T L Lol ST
e A
PSICOLOGA
c.psP 8166
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Constancia

Juicio de experto

i} %
YO, (, i ryn?n O(A r'nl. 77 e 0/“7 O (“ l (’l[, 0 , con Documento
w7

Nacional de Identidad N°, 02851/ 0/ certifico que realicé el juicio de experto a los

instrumentos presentados por las bachilleres César Marco Moreto Narbayes y Yoseline Cynthia
Roque Farias, en la investigacion titulada: “Motivacion laboral y Clima laboral en el personal de

enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau-EsSalud en el Cercado de Lima, 20197,

Lima, setiembre del 2019

()f@/?/ 354

“Sello y\}”n‘/nizfl_ dalBxperto

o @i Checa
Caro\\\gﬁg ic0L0GA
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Constancia

Juicio de experto

, con Documento

Yo, A(\,e\u K-/?od Ny ez, @r_f;

Nacional de Identidad N°. 32,70 R2.66 certifico que realicé el juicio de experto a los

instrumentos presentados por las bachilleres César Marco Moreto Narbayes y Yoseline Cynthia

Roque Farias, en la investigacion titulada: “Motivacion laboral y Clima laboral en el personal de

enfermeria del Hospital de Emergencias 111 Grau-EsSalud en el Cercado de Lima, 2019”,

PSICOLOGA
C.Ps.p. 28592

Sello y Firma del Experto

Lima, setiembre del 2019
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CRITERIO DE JUECES

NOMBRE Y APELLIDO DEL EXPERTO : ﬂ J ola ‘ Kadriguez OJT’;,
TITULO PROFESIONAL Lt en Paeela gio-
ESPECIALIDAD : Temp o Fomiltay SisTemico
ANOS DE EXPERIENCIA A anos

INSTITUCION EN LA QUE LABORA ' Conmsutovio Payticulay

POST GRADO

ANO

TRABAJOS PUBLICADOS

OTROS MERITOS

EN RESUMEN, CUALES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO

ADECUADO 1 MEDIANAMENTE ADECUADO 2 || NapEcuaDos ||

OBSERVACIONES:

= v

........................

Esperara-Rodriguez Ort
PSICOLOGA
C.PsP. 28592

FIRMA
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{onstancia

Juicio de experlo

Yo, e T i | Ldapr o S s aue 2 , con Documento
! i

Nacional de Identidad N°.  8h 8/ 0L certifico que realicé el juicio de experto a los
instrumentos presentados por las bachilleres César Marco Morcto Narbayes y Yoseline Cynthia
Roque Farias, cn la investigacién titulada: “Motivacién laboral y Clina laboral en el personal de

enfermeria del Hospilal de Emergencias 11 Grau-FsSalud en el Cercado de Lima, 201597,

Lima, sctiembre dei 2019

e s

7 / B

y Firma dé Experto
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CRITERIO DE JUECES

NOMBRE Y APELLIDO DEL EXPERTO
TRrULO PROFESIONAL
ESPECIALIDAD

ARNOS DE EXPERIENCIA
INSTITUCION EN LA QUE LABORA
POST GRADG

AND

TRABAJOS PUBLICADOS

OTROS MERITOS

3

{ l crore ( ,,( }U"}”?‘f’ K,/ L,Lr$\?-~¢l

S
Crormciane (LA Fapienrath ()
T

Lo - PR
‘j«} doopa g [y FN o
|

) B )

w1

i t j
/(9 i rda \/’ & o R"J;ﬁ;\(‘y .o }l/:iil pid L)
] Y

: TN
;;ﬁuo wed 7;‘ b //j:'r' s / Pl ‘*"(“/q %3{3’{/1 -

;’f’ Bru v L v pang vl fen Tlr g
0 € g

EN RESUMEN, CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO

ADECUADG 1 MEDIANAMENTE ADECUADO 2 [j INADECUADO 3 D

OBSERVACIONES:
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CRITERIO DE JUECES
4 f

NOMBRE Y APELLIDO DEL EXPERTO :‘H coron i‘_ug«;ﬂ e \ernsooeg
TITULO PROFESIONAL - o micine | Sientein
ESPECIALIDAD /{, Zrcorosin  Colaiica
AROS DE EXPERIENCIA 2 i (
INSTITUCION EN LA QUE LABORA ez Uberon  [oaneo oo
POST GRADO o
Aflo L _
TRABAJOS PUBLICADOS ovesty euce o Dncce . Frecarfe TOAH Yoo
OTROS MERITOS Ferun e ; ~ppprEipea Tc,

EN RESUMEN, CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO
ADECUADO T[] MEDIANAMENTE ADECUADO 2 [ mapEcuapos

OBSERVACUIONES:
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Constancia

Juicio de experto

. N
Yo, \/\\Q,\A(L\l b\'u,il(k Oﬂt}z *\GO(LCQ{Q(,\, , con Documento
Nacional de Identidad N°. ({() 2050 )(( certifico que realicé el juicio de experto a los

instrumentos presentados por las bachilleres César Marco Moreto Narbayes y Yoscline Cynthia
Roque Farfas, en la investigacion titulada: “Motivacion laboral y Clima laboral en el personal de

enferneria del Hospital de Emergencias 11T Grau-EsSalud en el Cercado de Lima, 20197,

Lima, sctiembre del 2019

Dol

§ ORTZROALCALA
N° 12938

Sello y Firma del Experto
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CRITERIO DE JUECES

NOMBRE Y APELLIDO DELEXPERTO : ,\)3 wd Sacln b'%\\u, i)\cc:\cn\/a

TITULO PROFESIONAL s Yddor -

ESPECIALIDAD ooty Wuwmamen

A0S DE EXPERIENCIA G (w\m

INSTITUCION EN LA QUE LABORA _UPLR - %W\Dum M\Ob\\( Oz\u Shc
POST GRADO : e\a\(d\(\fo)(\ @*Qa A2 u(w-( ((u{)( ack: )
A0 : 0

TRABAJOS PUBLICADOS

OTROS MERITOS

EN RESUMEN, CUALES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO
ADECUADO1 [ 7] MEDIANAMENTE ADECUADO 2 | INADECUADO3 | ]

OBSERVACIONES:

N
e, K \
PSIC WENDY 5 ORTIZROALC A
————¢Ps ——

FIRMA
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CRITERIO DE JUECES

NOMBRE Y APELLIDO DEL EXPERTO 5 | e @»\IL LQ\co\\(‘a loex

TITULO PROFESIONAL . Trudboo

ESPECIALIDAD Voo Hovnamo

ANOS DE EXPERIENCIA N6 oo 3
INSTITUCION EN LA QUE LABORA . OPUA - Guapwre U\»‘%‘“A (0w Sic
POST GRADO : (’\)5\(,.()\0\\) ,’:\ \\\nQ(\W?U 11‘0\’\(& ((\W\('\l,u cl’»))
ANO 33 L

TRABAJOS PUBLICADOS

OTROS MERITOS

EN RESUMEN, CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO

ADECUADO 1 MEDIANAMENTE ADECUADO 2 || INADECUADOS [ |

OBSERVACIONES:
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Constancia

Juicio de experto

LMLI A CBQ , 47 /Li,gizﬂ,s/ 2] (/&4’((( , con Documento

Nacional de Identidad N°, )2.5°20027)  certifico que realicé el juicio de experto a los

instrumentos presentados por las bachilleres César Marco Moreto Narbayes y Yoscline Cynthia

Roque Farias, en la investigacion titulada: “Motivacion laboral y Clima laboral en el personal de

enfermeria del Hospital de Emergencias [T1 Grau-EsSalud en el Cercado de Lima, 20197,

A A»Wa/m@ A

Eﬂ;ﬁmﬁm
1(.6 ngn
C Pa. G807

Lima, setiembre del 2019
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CRITERIO DE JUECES

NOMBRE Y APELLIDO DEL EXPERTO rﬂJ\mwt 2 L/ A;\ﬂo 4419 ad 4 'QO/W‘?

TITULO PROFESIONAL o o

ESPECIALIDAD : ﬂa AN £ 259410 /

ARIOS DE EXPERIENCIA J 4 Vi

INSTITUCION EN LA QUE LABORA : / w/w%w Ten ,44}@ /m/wﬂ(/u Jﬁ

POST GRADO : ' i A S@ /O ASe
ARO : -7?)(/'0—:? A.ﬁ.o),// Vi) AT ‘LUM@/JM
TRABAJOS PUBLICADOS v Jo¢ w;/ oy ?Z/Q;/ ';%f
OTROS MERITOS b oot m,aa/z 01D 04)

/Jﬂfar)(o 2040 Gl ri @M/ a@ C{,/GA/IMM 0( F .d/(qﬂv

EN RESUMEN, CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO

ADECUADO 1 IjMEDIANAMENTEADECUADO 21 maoecunoos | |

OBSERVACIONES: !
— 1 / N
,Zod /tbww pa/lo/\/i ﬂﬂpﬁ’? },Qnﬁﬂhz’_ﬂ

Lo K '1/1/|.\r}\,'-(\-’ '2? Ol
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CRITERIO DE JUECES

NOMBRE Y APELLIDO DEL EXPERTO [Uﬁ(uﬂ? g}W A’J/I//ZM”J 5_9/4 &@MO‘

TITULO PROFESIONAL / ?&AclfQ@ZVO—’/
ESPECIALIDAD : N 7;44(04{((/(/
ANOS DE EXPERIENCIA p7>

INSTITUCION EN LA QUE LABORA do%wb%ﬂaﬂfﬂ%/ oo Ly %o

%&%%y@
ARO 2040201/ /' QO/J)

et
TRABAJOS PUBLICADOS Ay fos 4?45%549 i e

OTROS MERITOS 4%

Lo

W'/Q-a-ﬂ/glp
o>

EN RESUMEN, CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO

ADECUADO 1 IZI/MEDIANAMENTE ADECUADO 2 ||

OBSERVACIONES

/;éod A AT 047(@14 2N 0/&/@7}{1&{8—4 on

INADECUADO3 | |

MWMGLB— A M
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Anexo 11: Fotografia de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos

Bachiller César Moreto Narbayes aplicando los instrumentos de evaluacion a la licenciada del

servicio de Urologia.

Bachiller Cynthia Roque Farias explicando la forma correcta de responder los instrumentos de

evaluacion a la licenciada de hospitalizacion de Cirugia.



-

i\

Bachiller César Moreto Narbayes aplicando el cuestionario de motivacion y la escala de clima

laboral a la licenciada urologia.
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