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RESUMEN

El presente trabajo de investigacidn tuvo como objetivo Determinar la relacion
entre el clima laboral y la motivacion del personal administrativo en un Hospital en
Lima Metropolitana, 2023; investigacion de tipo descriptiva, de disefio no
experimental y transversal, con una muestra de 40 personas, la técnica empleada
fue la encuesta, y la herramienta utilizada fueron dos cuestionarios, uno sobre el
Clima Laboral y el cuestionario de motivacion Laboral R-MAWS; los resultados
mostraron que la mayoria de participantes fueron del género femenino, cuyas
edades son superiores a los 40 afnos; concluyendo que no existe estadistica
significativa relacion entre el clima laboral y la motivacion del personal administrativo
en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023, con una correlacién positiva débil
(0.292), y un sig. Bilateral de 0.067; solo existen correlaciones entre el

involucramiento laboral y las condiciones laborales sobre la motivacion laboral.

Palabras claves: Clima Laboral, motivacién, realizacion personal,

involucramiento laboral, comunicacion.

Xi



ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the relationship between
the work environment and the motivation of the collaborators in a Hospital in
Metropolitan Lima, 2023; descriptive research, non-experimental and cross-
sectional design, with a sample of 40 people, the technique used was the survey,
and the tool used were two questionnaires, one on the Work Environment and the
R-MAWS Work Motivation Questionnaire; the results showed that the majority of
participants were female, whose ages are over 40 years; concluding that there is no
statistically significant relationship between the work environment and the motivation
of administrative staff in a Hospital in Metropolitan Lima, 2023, with a weak positive
correlation (0.292), and a sig. Bilateral of 0.067; There are only correlations between

work involvement and working conditions on work motivation.

Keywords: Labor Climate, motivation, personal fulfillment, labor involvement,

communication.
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INTRODUCCION

El clima laboral es un concepto subjetivo que influyen y pueden llegar a alterar
o mejorar el mundo de los negocios; el clima laboral resulta de los pensamientos y
percepciones de los trabajadores, que a menudo presentan desafios para la alta
direccién. Estos crean un sistema complejo que ninguna persona puede comprender

por completo. (Brunet, 1992)

Crear un ambiente de trabajo positivo realza el valor de los empleados con
sus conocimientos, habilidades y relaciones laborales. La creacion de un lugar de
trabajo ideal mejora las probabilidades de éxito de cualquier negocio al maximizar

el uso de valiosos recursos humanos. (Espinoza, 2018)

Las fuerzas laborales en Asia, Europa, América del Norte, América Latina y
Europa Occidental vienen cada vez mas con una amplia gama de trabajos y
profesiones. Esto significa que es fundamental que los jefes y altos ejecutivos
comprendan las expectativas de sus trabajadores para un rendimiento éptimo. Y un
mayor rendimiento conduce a una mayor capacidad de respuesta de la empresa.
(Rivera y otros, 2018)

Las personas necesitan la motivacion para aumentar la productividad con el
fin de cumplir los objetivos. La motivacion esta influenciada por el ambiente de
trabajo y los altos ejecutivos de las empresas mas prestigiosas lo han dicho durante
muchos afios. Un trabajo contextualizado ayuda a las personas a ser mas
productivas y alcanzar sus objetivos. Debido a la relacion intrinseca que tiene este
elemento con las finanzas, las ventas y otros campos, se considera una parte
importante de cualquier organizacion. Sorprendentemente, la falta de personal
eficaz puede obstaculizar incluso los mejores recursos financieros, tecnolégicos y
productivos. La falta de personal dedicado también puede conducir a mayores

tiempos de rotacién y tiempos de incorporacion. (Chiavenato, 2015)

En la década de 1970 se disenaron diversas herramientas de medicidon

tedricas por parte de la Universidad de Columbia en Nueva York para estudiar el
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clima laboral en América Latina. Esto se debi6 al hecho de que el clima laboral recién
comenzaba a estudiarse en América del Norte en ese momento; también sedebio a
que las organizaciones eran la forma de negocio mas comun en ese momento
(Brunet, 1992)

La motivacidn juega un papel muy importante en el comportamiento
organizacional. Impulsa el esfuerzo, la energia y el comportamiento de quienes
participan en una determinada organizacidon. Al dirigir su atencion a las metas
personales en lugar de las del lugar de trabajo, las personas motivadas aumentan
sus posibilidades de alcanzar las metas de la organizacion en lugar de simplemente
mantenerlas. Esto crea una experiencia mas dinamica, cambiante y emocional para
todos los involucrados. Los resultados positivos de las organizaciones surgen de

estas interacciones. (Burga & Sanchez, 2020)

Las empresas deben tener en cuenta la motivacion de los empleados vy el
entorno laboral al crear areas psicologicas para sus empleados. Al observar estos
dos factores, los gerentes pueden desarrollar mejor las habilidades de los
empleados y aumentar su productividad. En ultima instancia, esto beneficiara a la

empresa en su conjunto. (Brunet, 1992)

El primer capitulo de nuestro estudio ahonda en la realidad problematica,
definiendo problemas y objetivos tanto generales como especificos, asi como
analizando las importantes justificaciones teoéricas, practicas y metodoldgicas del
estudio. En el segundo capitulo, analizamos el marco teérico y los antecedentes de
nuestra investigacion, considerando las variables de clima laboral y la motivacién
del personal. Pasando al tercer capitulo, establecemos hipétesis de investigacion,
variables y dimensiones. El cuarto capitulo establece el tipo de investigacion, disefio
y poblacion de nuestra encuesta, asi como los métodos de recoleccion y
procesamiento de datos. En el quinto y ultimo capitulo, presentamos y analizamos
los resultados de nuestras encuestas, seguido de comentarios finales y

recomendaciones basadas en este estudio.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Situacién problemética

En la busqueda de una mayor competitividad, las organizaciones deben
priorizar el bienestar de sus empleados. Es crucial comprender que la ocupacién
mas deseable no es necesariamente la que tiene el salario mas alto, sino la que
brinda una sensaciéon de comodidad y tranquilidad. Desafortunadamente, las
personas responsables de supervisar la gestidn de la organizacion tanto a nivel
macro como micro a menudo no reconocen este hecho. En cambio, tienden a
concentrar sus esfuerzos en otros recursos, como los activos financieros, materiales
y tecnolégicos, descuidando asi su recurso mas valioso: el capital humano. Este
recurso es el unico componente vivo de una organizacion y es lo que impulsa a todos
los demas recursos a ser productivos. Sin un enfoque en los recursoshumanos,

todos los demas recursos seran, en ultima instancia, improductivos. (Brunet, 1992)

En la actualidad, es una verdad establecida que las empresas prosperas
consideran a sus empleados como un elemento esencial de la competitividad.
Consideran el factor humano como su activo mas valioso. Como tal, es perentorio
adquirir y retener un personal altamente calificado y motivado, con la capacidad de

competir de manera efectiva. (Quizhpilema & Chacalmpacto, 2020)

La importancia del ambiente de trabajo no se puede exagerar en el campo de
la salud, ya que tiene un profundo impacto en las actitudes y conducta de los
miembros de la institucion. Los origenes de esta teoria se remontan al énfasis
historico puesto en los roles de los hombres en el lugar de trabajo. A lo largo de los
anos, organizaciones y empleadores a nivel mundial han abordado el tema del clima
laboral, caracterizandolo como una recopilacion de politicas, practicas,
procedimientos y actividades realizadas por los empleados en sus respectivos

espacios de trabajo (Espinoza, 2018)

La motivacion del trabajo es un componente esencial en todas las

instituciones, independientemente de la naturaleza de las tareas realizadas. Esto se
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debe a que establecer actividades que animen a los empleados a esforzarse por
alcanzar las metas establecidas por la organizacion puede ser mutuamente
beneficioso. Ademas, la motivacion laboral se ha definido como un conjunto de
conceptos fundamentales que facilitan la consecucién de objetivos individuales.
Como resultado, esta es la fuerza impulsora detras de las organizaciones que tienen
como objetivo crear un ambiente de trabajo positivo, que a su vez alienta a los

empleados a rendir al maximo. (Valentin, 2022).

Las instituciones con un clima laboral saludable tienden a mejorar los
comportamientos y motivar positivamente a sus integrantes. La importancia de esto
se deriva del hecho de que la funcion laboral de las personas influye en su
motivacion y comportamientos. A lo largo de la historia, muchas instituciones han
analizado sus climas laborales para promover una mejor ética y productividad del
trabajo en los empleados. Como resultado, estas instituciones se dieron cuenta de
gue crear un clima laboral saludable es una combinacion de procedimientos,
actividades, politicas y practicas realizadas por los empleados de su area.
Independientemente de las tareas especificas que realicen los empleados, las
instituciones requieren un nivel basico de motivacion laboral. La instauracion de
actividades que animen a los empleados a alcanzar sus metas conduce a un mayor
éxito para la institucidon. Ademas, la motivacion laboral sirve como motor para
muchas organizaciones. Motiva a las personas a lograr el éxito en su vida diaria

mediante la creacion de un ambiente de trabajo saludable. (Burga & Sanchez, 2020)

Segun los estandares de la OIT, las condiciones de trabajo en Europa se
consideran muy positivas. Sin embargo, esto no siempre fue asi. Los cambios en los
estilos de vida y de trabajo, junto con la inclusién de la mujer en el mercado laboral
establecieron un nuevo equilibrio entre los trabajadores. También existe el problema
de que muchos profesionales experimentan problemas psicosociales, la pérdida de
sentido en sus trabajos e inseguridad laboral como resultado de las expectativas del
publico que llegan a ser muy cambiantes, provocando inseguridad laboral, la

reduccion del reconocimiento y el ausentismo de los trabajadores. Para
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combatir esto, los lugares de trabajo deben evolucionar y mejorar las condiciones
de trabajo (Solano, 2017).

Segun una ultima investigacion realizada por Rivera et al. (2018) han surgido
intrigantes  correlaciones entre la Motivacion Laboral y las Relaciones
Interpersonales, asi como el Clima Social Organizacional y las Relaciones
Interpersonales. Estos hallazgos sugieren que una mayor camaraderia dentro de
una empresa puede generar mejores incentivos laborales y un entorno

organizacional mas solido.

Aptitus, nombre de la empresa encargada de evaluar el ambiente laboral en
Peru, descubrié que el 81% de los empleados consideraba que su ambiente laboral
era muy importante para su bienestar. Esto fue clave para el éxito a largo plazo y la
funcionalidad del entorno. Muchos empleados encontraron fallas en el ambiente de
trabajo y estaban dispuestos a irse. Pocos participantes vieron efectos negativos en
el ambiente de trabajo. Asi, las personas eligen trabajar para una empresa
especifica por muchas razones, la idea de que los empleados decidan renunciar o
permanecer en sus puestos de trabajo depende de la percepcidon que tienen sobre
el clima laboral. Al abordar este tema, se visualiza la necesidad de que los
responsables del area de RRHH evaluen periédicamente el entorno laboral de los
empleados, y dejar de estar mas interesados en el pedido a que realicen bien sus
funciones (Andina, 2020).

Los empleados deben estar comprometidos y motivados para desempenarse
bien en su area laboral. Se considera que las personas adquieren estas cualidades
al trabajar en una organizacion cuando sus condiciones laborales son ideales.
(Frias, 2014).

Actualmente, no existe una idea clara sobre como crear un ambiente de
trabajo saludable para las organizaciones publicas. Esto se debe a que la mayoria
de las personas no saben qué reglas deben crear para hacer cumplir el orden, frenar
el comportamiento excesivo y establecer reglas basicas, llevando a muchas mas

regulaciones que no funcionan (Cardenas & Paz, 2021)
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En un articulo desarrollado por Rios, presentado en el diario Gestidén, un
alarmante 80% del capital humano mas joven (entre 18 y 24 afos) se encuentra
trabajando de manera informal. Esto se debe a que muchas personas no ven el
empleo como una opcidn viable. En lugar de eso, trabajan en una posicién que no
brindan un salario adecuado ni oportunidades de crecimiento. En promedio,
aproximadamente el 70% de los egresados de las universidades terminan en el
mercado informal o desempleados después de graduarse y solo el 30% optan por
acceder a la educacioén superior. Esto puede deberse a que las personas prefieren

buscar el éxito financiero fuera de la educacion superior (Rios, 2018).

Para lograr los objetivos institucionales, las organizaciones necesitan
empleados motivados que estén dedicados a las tareas encomendadas. Si los
empleados no estan motivados, solo aparenta estar involucrados sin estar
realmente comprometidos. Muchas estrategias comerciales modernas recomiendan
trabajar con herramientas de alta tecnologia y recursos a precios competitivos. Los
estudios sugieren que las teorias sobre la eficiencia y la eficacia empresarial
presente en 1900 ha cambiado mucho, sobre todo desde que entramos en la era de

la globalizacién (Pena, 2015).

La motivacion se refiere a las fuerzas internas y externas que empujan a las
personas a realizar acciones que conducen a objetivos especificos. Proviene de la
necesidad de sentir que han logrado algo util o importante, incluso si solo satisface

una necesidad individual. Sin motivacion, las empresas no pueden desarrollarse

1.2 Problemade investigacion
1.2.1 Problemageneral
¢ Cual es la relacion que existe entre el clima laboral y la motivacion laboral

del personal administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 20237

1.2.2 Problemas especificos
¢ Cual es la relacion entre la Autorrealizacion y la motivacion del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 20237
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¢Cual es la relacion entre el Involucramiento laboral y la motivacion del

personal administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 20237

¢ Cual es la relacion entre la Supervision y la motivacion del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 20237

¢Cual es la relacidn entre la comunicacion y la motivacion del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 20237

¢Cual es la relacion entre las condiciones laborales y la Motivacion del

personal administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 20237

1.3 Justificacion

1.3.1 Justificacion tedrica:
Espera traer conocimiento al campo de la investigacion, como tal, analizara

la motivacién de los empleados y sus actividades en el trabajo

1.3.2 Justificacion practica:

El objetivo de este estudio es proporcionar ventajas a los empleados. No
obstante, es crucial reconocer que la empresa donde se realiza la investigacion
también obtendra los beneficios de los resultados. A través de los hallazgos
recopilados de esta investigacion, la empresa puede implementar mejoras
competitivas en relacion con sus competidores y ofrecer a los clientes un nivel de

servicio superior.

1.3.3 Justificacion social,
Este estudio tiene como objetivo mejorar la moral de los empleados vy la
continuidad de la atencion al paciente mediante el examen del entorno laboral de

las empresas
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1.3.4. Justificacién metodoldgica:

Para cumplir con los objetivos de la investigacion se implementara una
metodologia sistematica y ordenada. Las técnicas de investigacion cuantitativa
utilizadas se concentraran en el analisis y la sintesis. Ademas, se implementara un
procedimiento estratificado para identificar los factores descriptivos y explicativos de
la investigacion. Ademas, se implementara un procedimiento estratificado

establecer nuevas investigaciones sobre las variables a futuro.

1.4. Objetivos
1.4.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre el clima laboral y la motivacién del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023.

1.4.2. Objetivos especificos
Identificar la relacion entre la Autorrealizacidon y la motivacién del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023.

Identificar la relacion entre el Involucramiento laboral y la motivacion del

personal administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Identificar la relacion entre la Supervision y la motivacion del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Identificar la relacién entre la comunicacion y la motivacion del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Identificar la relacion entre las condiciones laborales y la Motivacién del

personal administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023
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1.5 Delimitacion del estudio
1.5.1 Delimitacion tedrica:

La investigacion se ha circunscrito dentro del estudio tedrico que comprende
la variable que alcanza el clima laboral disgregado en las dimensiones de
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacién vy las

condiciones laborales; y la variable de estudio motivacion.

1.5.2 Delimitacion social:
El estudio esta dirigido a evaluar la percepcidn del personal administrativo del

Hospital Jorge Voto Bernales EsSalud - Santa Anita 2023.

1.5.3 Delimitacion temporal:
El periodo en el cual se realizd la presente investigacion comprende el afio
2023.

1.5.4 Delimitacion espacial:
La presente investigacion se efectud dentro de las instalaciones del Hospital
Jorge Voto Bernales EsSalud - Santa Anita 2023 de Lima Metropolitana ubicado en

el distrito de Santa Anita, perteneciente a EsSalud.
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Il. MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes

Internacionales

Mogrovejo (2020) Para evaluar cémo el clima organizacional afecta la
motivacion de los empleados, su investigacion realiz6 un analisis transversal
cuantitativo que incorpor6 caracteristicas tanto descriptivas como correlacionales.
El método de la encuesta se considerd6 mas adecuado para la recopilacion de datos,
que fue ejecutable a través de un estudio que involucré a 218 funcionarios. A la hora
de presentar los resultados, la tabulacion y el analisis fueron los procedimientos
estadisticos desplegados para esclarecer los hallazgos. Se ha determinado que
existe una correlacion positiva entre la motivacion de los empleados y el clima
organizacional a través de una investigacion exhaustiva. Esto fue confirmado por

una significancia de 0,000 y un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,937.

Quizhpilema et al. (2020) dentro de su investigacion, los autores tuvieron
como objetivo analizar la influencia del clima organizacional en la motivacion de
quienes trabajan en el sector publico. Emplearon una combinacién de métodos
cuantitativos, descriptivos y correlacionales, y se encuesto a los 57 empleados que
participaron en el estudio. Se utilizaron analisis estadisticos y procedimientos de
tabulacion para interpretar y evaluar los resultados. El estudio revel6 que la
motivacion de los empleados se vio afectada por varios factores dentro del clima
organizacional, incluidos el liderazgo, la reciprocidad y la participacion, que
representaron el 35,1%, 38,6% y 26,3% respectivamente. Un analisis posterior
mostré que el resultado de chi cuadrado calculado fue 93,81 mientras que el critico
fue 9,4877, lo que indica una relacidon entre la percepcion del empleado sobre la
calidad del clima organizacional y su nivel de motivacion laboral. Los autores
recomendaron la realizacion de programas de desarrollo profesional, asi como

programas de incentivos para abordar las actitudes negativas de los empleados.
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Mosquera, E. (2019) La investigacion realizada por el autor tuvo como
objetivo investigar el impacto de un ambiente de trabajo positivo o negativo y la
motivacion de los empleados en el desempeno de la empresa. Utilizando una
revision tedrica fundamentada en estudios relevantes sobre las variables de interés,
se reveld que existe una correlacion y causalidad entre el ambiente de trabajo y los
niveles de motivacion, lo que en ultima instancia conduce al cultivo de una atmésfera

saludable en el lugar de trabajo.

Céardenas (2019) Utilizando un enfoque no experimental y descriptivo, el
objetivo de este trabajo de investigacion fue examinar la conexion entre el
desempeiio laboral y la motivacién de los empleados. Un total de 50 empleados
participaron en la encuesta y los datos se recopilaron a través de diversas técnicas.
Al analizar los datos utilizando procedimientos estadisticos, se descubrié que la
comunicacion tenia una fuerte correlacion positiva con las necesidades de
seguridad y proteccion (0,378), asi como con las necesidades de autorrealizacion
(0,334). El resultado de este estudio indica claramente una asociacién notable entre

el desempeno laboral y la motivacion de los empleados.

Rivera, D. et al (2018) los autores realizaron un estudio profundizando en los
elementos de la motivacion laboral, la satisfaccibn con las relaciones
interpersonales y el clima social organizacional. La exploracion involucro factores
como el género y el area de trabajo. Los participantes encuestados fueron 52, con
un disefio no experimental y utilizando métodos de investigacion cuantitativos. Los
resultados mostraron una relacién de bajo nivel entre la motivacion y las relaciones
interpersonales. A través del estudio, surgid una correlacion que vincula las

relaciones interpersonales con el clima social organizacional.

Nacionales

Valentin, H. (2022) en su estudio para evaluar el efecto del clima
organizacional en la motivacion de los empleados, utilizé un método descriptivo-

correlacional con enfoque de investigacion aplicada y no experimental, empleando
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la encuesta con un instrumento. Encuestando a 12 funcionarios, el estudio reveld
que aproximadamente el 50% de los encuestados encontraron inadecuadas las
tacticas de supervision de la empresa. Ademas, el analisis mostré una notable

conexion favorable, con un coeficiente de Pearson de 0,794, entre los factores.

Diaz, E.et al (2021) En su trabajo de investigacion, el objetivo es establecer
un vinculo entre el clima laboral y la motivacién del personal de una clinica
ocupacional. Con un estudio cuantitativo, correlacional y no experimental, utilizando
una muestra de 119 empleados. La investigacion confirma la fiabilidad tanto de la
implicaciéon y motivacion en el trabajo, con una valoracion de .862, como de la
supervision y motivacion, con una valoracion de .824. Los hallazgos del estudio
sugieren que existe una relacion significativa entre el clima y la motivacién de los

empleados.

Burga et al. (2020) Al investigar la correlacidén entre el clima organizacional y
la motivaciéon de los empleados. Con una muestra de 61 participantes, mediante la
palicacion de una metodologia cuantitativa, no experimental y correlacional. En la
investigacion se utilizaron como instrumentos la Escala de Clima Organizacional de
Sonia Palma Carrillo y la Escala de Motivacion Laboral R-MAWS de Gagné, Forest,
Gilbert, Aube y Malorni. El analisis revel6 fue una sorprendente correlacion de .846
entre las variables, destacando como percibir el clima organizacional de manera

mas positiva conduce a una mayor motivacion laboral en los empleados.

Idrogo (2018) Con el objetivo de examinar la conexion entre el clima
organizacional y la motivacion de los empleados, realizé un estudio utilizando
técnicas cuantitativas y no experimentales. El tamafno de muestra fue de 23
trabajadores y los datos fueron recolectados a través de un cuestionario. El
investigador descubrio que existia una conexidn positiva de .815 entre las variables
del estudio, con un valor de p de cero, estos hallazgos respaldan la conclusion de
que el clima organizacional de la oficina afecta directamente el nivel de motivacion

de sus empleados.

Pineda er al. (2018) En su trabajo de investigacidén, propusieron examinar

coémo el clima laboral afecta la motivacion en los trabajadores de un establecimiento
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monetario. Empleando una metodologia cuantitativa, correlacional, no experimental
de corte transversal. Con un total de 405 trabajadores como muestra de estudio,
hizo circular un cuestionario de 33 elementos donde cada consulta se evalud en una
escala Likert de cinco rangos. Con un valor de p estadisticamente significativo de
cero, el estudio afirmé un vinculo significativo entre las dos variables de interés. El
coeficiente de correlaciéon de 0,966 fue fuertemente positivo, o que indica una sélida
correlacién positiva. El trabajo de investigacion proporcioné pruebas convincentes

de la asociacién entre las variables.

Horna (2018) A través de su tesis realiza una investigacion descriptiva-
correlacional con la finalidad de evaluar la relacion entre el clima laboral y los nivelesde
motivacion en los empleados. El estudio utiliz6 herramientas confiables como la
escala de Likert, la campana de Gauss y la escala de medicién de Stanones, asi
como un cuestionario para recopilar informacioén. Al analizar los resultados, se
establecié una correlacion estadisticamente importante con un valor de p de 0,02 y
un chi-cuadrado de 11.689 que muestra el vinculo sustancial entre el clima laboral

y la motivacion de los trabajadores.

Porras et al. (2018) Con un estudio realizado a 30 enfermeras, una
metodologia no experimental, correlacional y transversal, buscaron el objetivo de
medir la motivacién y el clima organizacional de una organizacion. Usando dos
cuestionarios establecidos con puntajes a de Cronbach de 095 y 0.92
correspondientemente, los resultados ostraron que factores como la supervision
(56,67 %), la comunicacion (46,67 %) y la realizacion personal (46,67 %) parecian
haber jugado un papel importante en el clima organizacional. Los hallazgos de esta
investigacion sugieren que existe una clara relacion entre las variables de
motivacion y el clima organizacional en un hospital a cargo de la Policia Nacional

del Perd.

2.2 Marco Histoérico
La escuela humanista de administracion de Elton Mayo fue el punto de partida

formal del enfoque sobre las relaciones entre las personas en las
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organizaciones estadounidenses, para mejorar la percepcion de las personas sobre
el ambiente laboral y la mejorar de las relaciones sociales dentro de la empresa,
convirtiendo este fendbmeno en un cambio a nivel mundial, partiendo por la
necesidad de corregir una tendencia extrema hacia la deshumanizacion en los
ambientes laborales que a veces presentan la aplicacion de métodos rigidos sin
considerar las necesidades de apoyo psicoldgico y/o social de los trabajadores.
Robert Owen es considerado el verdadero padre de la gestion moderna por muchos
estudiosos del campo de la administracion. Fue un gran innovador que hizo muchas
recomendaciones influyentes basadas en la teoria administrativa clasica y la teoria
cientifica, logrando establecer la forma mas efectiva de administrar una fuerza de
trabajo (Brunet, 1992).

La escuela de administracién que se adhiere a los principios humanisticos
considera a los empleados como seres sociales con emociones, miedos y deseos.
Bajo la creencia de que los motivos de los empleados son estratificados y complejos,
llegando a la creacion de la teoria de las relaciones interpersonales (Chiavenato,
2015)

En la década de 1950, la teoria de las relaciones interpersonales superé a su
predecesora al concentrarse en las interacciones de las personas y sus formas
personales de vida. Una teoria que también surgié durante este tiempo fue el
conductismo, que se ocupaba de motivar a los empleados, tomar decisiones y
organizar el lugar de trabajo. El conductismo postulaba que los trabajadores
asimilaban la informacién a través de sus percepciones ambientales individuales, lo
que conducia a la adopcion de actitudes, opiniones y comportamientos
correspondientes a esas percepciones. Desde una perspectiva de investigacion, la
imagen de la organizacion es la de una entidad que depende de su fuerza laboral
para tomar decisiones logicas. Para ello, los empleados deben recopilar informacion
de su entorno de trabajo. Se cree que este proceso ocurre porque los individuos ven
a su empresa como una sociedad dinamica en si misma, con practicas culturales

unicas. (ldrogo, 2018)
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Al bidlogo aleman Ludwig Von Bertalanffy se le atribuye la creacion del
enfoque de la teoria de sistemas en la década de 1950, que trata de combinar las
ciencias naturales y sociales centrandose en las necesidades funcionales de una
persona. Alienta a las personas a actuar como participantes abiertos en las
interacciones con otros individuos mientras mantienen las expectativas sobre los

roles de los otros participantes. (Quizhpilema & Chacalmpacto, 2020)

Nuevas teorias surgieron en la década de 1960 como resultado de los
intensos cambios que estaban ocurriendo en el mundo. La Teoria del
Comportamiento sugiere que los eventos que ocurren en un contexto particular son
la unica causa del comportamiento psicologico y cualquier alteracion en ese
comportamiento es un resultado directo de los cambios en su entorno. (Brunet,
1992).

Los ultimos afios se ha visto un aumento en la atencion hacia el factor
humano dentro de las empresas. Esto se produce por la necesidad de establecer un
principio o patron que fusione a los individuos a través de su entorno, denominado
filosofia TEA (Total Environment into Administration). Esta nocién destaca la
importancia de los ajustes regulares en las metas y objetivos de la organizacion
hacia un "Entorno de gestidon total", un estado donde las facetas palpables e
inconmensurables del trabajo se equilibran armoniosamente. TEA se centra en
disposiciones para mejorar el lugar de trabajo y mejorar el bienestar de los
empleados mientras aboga por la armonia general en el ambiente laboral. Presenta
un enfoque comprensible que inspira a las personas a liberar su potencialy

aprovechar sus lazos para beneficio mutuo. (Solano, 2017).

Se puede decir que cualquier entorno positivo, un salario alto, una relacion
positiva con los compafieros de trabajo, un jefe positivo y otros factores antes

mencionados dan como resultado una mayor productividad y eficiencia.

Ser productivo en un ambiente de trabajo requiere poseer experiencias
positivas con ese ambiente en donde se desenvuelve. Esto incluye no confrontar la
hostilidad, los acontecimientos confusos u otros factores opresivos. Ademas se sabe

que el estrés de la economia del hogar, los aspectos psicolégicos y las
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circunstancias propias de los ambientes laborales deben ser minimos para llegar a

tener una alta productividad. (Mosquera, 2019)

Considerar el ambiente de trabajo optimo al momento de crear una
organizacion maximiza su efectividad. Las organizaciones que incorporan estas

caracteristicas en sus estructuras superan a las que no lo hacen.

2.3 Bases Teoricas

2.3.1 ClimaLaboral:
2.3.1.1. Definicién de clima laboral:

El clima laboral es la percepcién colectiva del ambiente de trabajo por parte
de los empleados. Un analisis de varios estudios sobre el clima laboral ha
encontrado que la satisfaccion laboral de los empleados no afecta esta percepcion.
La revisidon de la literatura identifico ocho dimensiones distintas del entorno de
trabajo: 1) Presion, 2) Apoyo, 3) Reconocimiento, 4) Innovacion, 5) Equidad, 6)

Cohesion y 7) Autonomia. (Chiavenato, 2015)

La esencia de un sistema se compone de multiples dimensiones, como el
grado de autonomia que el sistema proporciona a sus usuarios. El clima laboral es
el resultado de la dinamica de grupo, el liderazgo, la motivacién y el cumplimiento
de las tareas. Los procesos organizacionales también influyen en los
comportamientos individuales como el estrés, el aprendizaje y el logro de metas.
Ademas, estos procesos influyen en las actitudes, el estrés y los valores, asi como
en la satisfaccion laboral entre los comportamientos personales. La motivaciéon
grupal es como la necesidad, el esfuerzo, la motivacion y el refuerzo pertenecen al
comportamiento grupal. Ademas, este término se refiere a la creacion de roles,

proceso y estructura en el grupo. (Cardenas & Paz, 2021)

En 1992, Brunet dividié el ambiente de trabajo considerando cémo los
trabajadores perciben el ambiente laboral en funcion de sus valores, actitudes y
opiniones personales. Esto también incluye factores como la satisfaccion del

trabajador y la productividad que se ven afectados por factores ambientales como
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la luz solar y factores personales como la fatiga. Ademas, considera muchos
aspectos diferentes del trabajo como recompensas, castigos, liderazgo, control y

supervision en el entorno fisico especifico de la organizacion.

Es dificil medir el ambiente de trabajo porque la gente no sabe cdmo definirlo.
Las personas lo miden en funcidn de sus opiniones personales sobre el entorno de
trabajo, y esto se ve aun mas comprometido porque las personas, en su mayoria,

desconocen las funciones de la organizacion.

El desarrollo institucional debe incluir un enfoque sobre el ambiente de
trabajo entre sus prioridades debido a que mejorar el ambiente de trabajo impacta

directamente en la motivacion de los empleados. (Cardenas & Paz, 2021)

Hay muchas investigaciones relacionadas a la percepcion del empleado
sobre el ambiente laboral, resaltan significativamente los aspectos en donde el
empleado reconoce que estos factores del area laboral influyen en su desempefio.
(Pastor, 2018).

Los lugares de trabajo se desarrollan en funcion de la relacién de cada
empleado con su empresa. Es por eso que toda organizacion necesita un clima
laboral en donde las percepciones de los empleados resulten en un desempeno
optimo que favorece a la empresa directamente. Este clima laboral juega un papel
muy importante en la determinacion del éxito o el fracaso de los objetivos de una

organizacion. (Solano, 2017).

Muchos aspectos componen el ambiente de trabajo. Estos incluyen las cuatro
dimensiones principales establecidas en la década de los setentas, que son: las
condiciones de trabajo, las relaciones sociales, la toma de decisiones y la carga de
trabajo, posteriormente se agregaron la estructura de trabajo, las recompensas
organizacionales, la consideracion de los empleados, el entusiasmo y la autonomia.
La autonomia que discuten los investigadores se refiere a la libertad que tienen los
empleados para tomar decisiones y administrar sus propias labores. La estructura
de trabajo también se refiere a determinar los objetivos y los métodos de

comunicacion de la empresa utilizado por todo el personal. La calidad laboral de los
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empleados esta indicada por el entusiasmo, la orientacién a la recompensa y la
consideracion de los empleados presentan sobre la organizacion. (Chiavenato,
2015)

Segun la creencia popular, la calidad de vida en una organizacién influye
significativamente en el clima laboral. Esto lo convierte en un concepto tangible con

valor real. (Pastor, 2018)

Caracteristicas de Clima Laboral

Para comprender el clima laboral de una organizacién, primero es necesario
comprender a sus empleados. Si lo hace, da una idea de muchos aspectos del
entorno, incluidas las condiciones de trabajo y el liderazgo. Pastor (2018) describid
claramente muchos de los atributos del clima laboral. Es importante tener en cuenta
que estas condiciones de trabajo afectan el comportamiento general de los
miembros de la organizacion. Ademas, estas condiciones influyen en coémo la

organizacion es percibida por personas externas, estas son:

Independientemente de los cambios en los elementos constitutivos del clima
laboral, si estos no son comunicados oportunamente y de manera clara, el

clima laboral seguira siendo el mismo.

Los cambios no deben ser permanentes, estos pueden modificarse y

adaptarse a la coyuntura que se pudiera presentar.

Los cambios deben incluir las creencias grupales de los empleados, asi como

el respeto a su cultura y sus expectativas sociales.

El personal entiende que pueden influir en el clima laboral debido a como el

clima los afecta individualmente.

El clima laboral debe ser observable por sus miembros.
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Todos los elementos mencionados se consideran al momento de establecer
un clima laboral, con la finalidad de que estos cambios influyan en el

comportamiento laboral de sus miembros.

Solano (2017), recomienda que el clima laboral se debe mejorar mediante la
creacion de una estructura organizativa establecida en donde se definan claramente
las funciones y objetivos establecidos para cada empleado. Incluye también la
capacitacion, las oportunidades de crecimiento a las que tienen acceso y los
objetivos esperados que deben alcanzar cada area de trabajo. Con una estructura

adecuada, todos seran mas efectivos en el trabajo.

Las empresas suelen utilizar los beneficios para reducir la cantidad de trabajo
que asumen. Esto conduce a un equilibrio deficiente entre la vida laboral y personal
debido a las cargas de trabajo excesivas, el exceso de trabajo y las horas extras.
Agregar estas cosas a una organizacion aumenta la productividad pero desmerecen

la motivacion en el personal. (Pineda & Yalli, 2018)

Para fomentar un ambiente de trabajo que estimule la innovacion, es crucial
que las empresas insten a identificar los logros del personal, conmemorarlos y
darles un reconocimiento publico. Para avanzar aun mas en la cultura de la
innovacion, es importante que las empresas implementen un sistema de
recompensas al alentar al personal a superar las expectativas, ayudar a otros y
sugerir nuevos procesos y conceptos. Al hacerlo, las empresas facilitaran la

creacion de una cultura impulsada por la innovacion.

2.3.1.2. Dimensiones del clima laboral:

Realizacién personal: Reconocer los posibles beneficios futuros de los
avances relacionados con el trabajo impulsa la autorrealizacion. Cualquier aprecio
qgue se muestre al lugar de trabajo aumenta aun mas la autorrealizacion. (Burga &
Sanchez, 2020)

Los ambientes de trabajo que brindan desarrollo un personal y profesional

motivan a los colaboradores a seguir trabajando. Esto naturalmente los lleva a
31



sentirse realizados. La gente naturalmente quiere autorrealizarse, por lo que
necesitan creer que han llegado a la cima de la piramide de Maslow. Una vez que
esto sucede, pueden comenzar a usar sus nuevas habilidades para avanzar en sus
vidas. Dejar un sello prueba que se complet6 el trabajo; esto es importante para

aumentar las ganancias. (Chiavenato, 2015)

Involucramiento laboral: Es el grado en que los empleados se integran y se
apoyan entre si. Esta es también la medida de cuanto se preocupan los empleados

por su trabajo. (Tapias, 2019)

Los colaboradores se comprometen con las metas establecidas por la
empresa y con ayudar a la empresa a lograr el desarrollo organizacional. Esto
demuestra su comprension y su compromiso con ellos. A su vez, esto aumenta su
intuicion de como brindar mejor el servicio, lo que ayuda a la empresa a alcanzar

sus objetivos. (Chiang & Nufiez, 2010)

Invertir en el trabajo de un empleado demuestra que se valoran los objetivos
y la misiéon de su empresa. También se muestra una comprension del trabajo en
equipo Yy los objetivos organizacionales. Esta inversion puede conducir a mejores

resultados de los esfuerzos de los empleados. (Chiavenato, 2015)

Supervision: Se puede lograr un mejor desempefio cuando los lideres guian

y apoyan el trabajo a través de la supervision. (Porras & Durand, 2018)

Los empleados utilizan el rol de supervisor como un recordatorio de la
importancia de conectarse con los objetivos, asi como también como apoyo a sus
esfuerzos laborales que los ayudan a lograr una mayor productividad y calidad.
También utilizan su rol de supervisor para mejorar el soporte para una mejor
produccion y un buen servicio al cliente. Esto los motiva a rendir mejor. Pero si la
supervision se realiza de manera incorrecta esta conlleva a aumenta el nivel de

estrés que experimentan el trabajador. (Chiang & Nufiez, 2010)

Comunicacién: Es la informacion se mueve a través de una empresa a

través de sus componentes, como empleados y clientes. Los empleados y clientes
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necesitan recibir informacion de forma rapida y clara para facilitar el movimiento de

informacion entre ellos. (Tapias, 2019)

Para establecer relaciones mas sélidas con otras empresas y personas, es
fundamental priorizar la fluidez, la rapidez, la lucidez, la unidad y la precision en la
comunicacion. Este principio se extiende a cobmo la empresa se comunica con sus
clientes y se enfoca en dominios particulares. La colaboracion es clave para lograr
una comunicacién efectiva entre colegas. Las condiciones de un ambiente de
trabajo comprenden elementos econdmicos, materiales y/o psicosociales que son
indispensables para que los empleados puedan desempefar sus funciones. (Pineda
& Yalli, 2018)

Condiciones Laborales: La ultima dimension de la institucion se enfoca en
las necesidades socioeconomicas y materiales del ambiente de trabajo, para
garantizar el mejor desenvolvimiento laboral del trabajador. Cuando hablamos de
condiciones laborales, no solo nos referimos al pago monetario sino también a otras
necesidades para ejercer la labor tales como espacio de oficina y recursos
logisticos. EIl sistema de compensacion juega un papel importante en la
determinacion de las opiniones del personal administrativo sobre su entorno de
trabajo, no les gusta cuando el salario es bajo o medio, aprender cosas nuevas o
producir resultados de alta calidad; los trabajos bien remunerados son siempre
mejores: si los empleados estan motivados para mejorar, incluso un salario superior

al promedio puede ser motivador. (Brunet, 1992)

2.3.2 Motivacion:

2.3.2.1 Definicién de motivacioén:

Es el tipo de respuesta subjetiva que tiene una persona cuando su conducta
es impulsada, sostenida o dirigida. La motivaciéon influye en el comportamiento y

provoca otras respuestas, negativas o positivas, en la persona. (Chiavenato, 2015)

La motivacién implica los muchos procesos que influyen en ella, que afecta

la fuerza, la direccion y la persistencia de un esfuerzo singular. Las personas
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motivadas son alentadas a lograr ese objetivo institucional. Para conseguirlo se
necesita equilibrar las metas institucionales con la automotivacion y asi lograr

mejores resultados en todos los niveles de la empresa. (Porras & Durand, 2018)

Cuando se trata de satisfacer necesidades se plantean dos tipos de
motivacion: la motivacion extrinseca que proviene de fuentes externas, como metas
y propositos; y la motivacidon intrinseca que parte de una necesidad, algo que el
trabajador se siente obligado a hacer como parte de su proceso psicologico
personal. Las personas con motivacion intrinseca sienten un mayor impulso hacia

cualquier meta o propésito por el que estén trabajando (Chiavenato, 2015).

Elementos de la Motivacion.

Cuando se trata de motivacion, la inspiracién es clave, y lograr una alta
inspiracion es extremadamente raro. Los resultados de las metas organizacionales
a menudo resultan en un desempefo e inspiracion excepcional del personal. El
esfuerzo y la naturalidad siempre deben ir de la mano. Es por esto que las personas
se dedican a una determinada causa cuando dedican tiempo y energia a su objetivo
es porque se sienten muy motivadas, sabiendo que una meta requiere trabajo duro
y dedicacién. Las personas comienzan eligiendo actividades especificas que les

ayuden a alcanzar su meta. (Rivera y otros, 2018)

Las metas a largo plazo se logran a través de la persistencia y la fuerza de
caracter. Es por eso que las personas motivadas continuan esforzandose hasta
lograr su objetivo. Debido a su motivacion, tienen la fuerza para perseverar durante
un periodo de tiempo determinado. Asi es como las personas de voluntad fuerte

logran sus obijetivos. (Pefia, 2015)

2.3.2.2 Dimensiones de la motivacién:

Desmotivacion: Falta de motivacion a la hora de perseguir un objetivo o

tarea especifica. (Brunet, 1992)
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Las personas que viven en este estado creen que estan en desventaja porque
no pueden lograr metas debido a fallas pasadas, la incapacidad de ver las
percepciones pasadas como precisas o pensar que se pueden lograr expectativas
increiblemente altas. Ademas, las personas en este estado a menudo se sienten
frustradas y deprimidas debido a sus autopercepciones de derrota. (Chiang &
Nufiez, 2010)

Regulacién externa: El vinculo entre la desmotivacién y la forma ultima de
motivacion extrinseca es fuerte. Surge cuando los individuos realizan tareas solo en
aras de las recompensas o para evadir el castigo, independientemente de su nivel

de interés en la actividad. (Horna, 2018)

Regulacion introyectada: En la busqueda de la superacién personal, los
perfeccionistas adoptan una nocidn arraigada que los insta a aspirar
constantemente a la perfeccion. Esta creencia tiene sus raices en el respaldo de la
sociedad a la necesidad de perfeccion. De acuerdo con esta construccion, el
alcance del valor de uno depende de su capacidad para cumplir con los estandares
prescritos por otros, creando asi una presidn incesante para elevar constantemente
el nivel de uno. Por ejemplo, la busqueda de la excelencia de un empleado diligente
se manifiesta en su compromiso inquebrantable para lograr hazafas notables que
elevarian su valor. Es evidente que su impulso por el éxito esta impulsado por una
profunda apreciacion de lo que motiva su determinacién tanto en el trabajo como en
el ocio. (Horna, 2018)

Regulacion identificada: Las personas que entienden y aceptan un valor o
significado particular de una actividad en donde trabajan arduamente para lograr el
objetivo. Un ejemplo de esto seria un médico que trabaja arduamente para ayudar
a tratar los problemas de salud de un paciente. (Quizhpilema & Chacalmpacto,
2020)

Motivacion intrinseca: La gratificacion y el placer provienen de la actividad
misma realizada por la persona. El esfuerzo es de origen propio y no hay expectativa

de reconocimiento o recompensa. La motivacion es la razon de la dedicacion de
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una persona a algo. Muestra como sus intereses mejoran su caracter y motivan sus

metas. (Espinoza, 2018).

2.4 Glosario de términos

Realizacion personal: La autorrealizacion o realizacion personal es el acto
de perseguir los deseos, aspiraciones y ambiciones mas profundos por medio del
desarrollo personal. Este concepto alude al esfuerzo de alcanzar el maximo
potencial de uno, lograr metas y establecer una existencia satisfecha que genere un
sentido de orgullo. (Diaz & Ruiz, 2021)

Involucramiento laboral: Denota la participacion activa y colaborativa de los
trabajadores en las decisiones que afectan su productividad. Este proceso inclusivo
aprovecha todo el potencial de los empleados y fomenta su compromiso para lograr

resultados positivos para la organizacion. (Mogrovejo, 2020)

Supervision: El objetivo principal de la supervisidon del trabajo es administrar
la carga de tareas y casos de una organizacion, facilitando un ciclo de vida mas
eficiente de cada uno. Este proceso implica la supervisién activa de cada caso y
tarea, asegurando su buen movimiento a través de diferentes etapas. (Mogrovejo,
2020)

Comunicacién: La comunicacion implica la transmision de informacion de
una entidad a otra, que puede adoptar diversas formas, como el habla, la escritura
u otras sefales. Abarca el intercambio de opiniones, sentimientos y todo tipo de

informacion. (Flores y otros, 2018)

Desmotivacion: Cuando nos falta el impulso para tener éxito,
experimentamos desmotivacion. Esta condicion puede arrastrarnos hacia abajo y
evitar que alcancemos nuestras metas. A menudo esta relacionado con resultados

decepcionantes en situaciones que deberian ser sencillas. (Diaz & Ruiz, 2021)

Regulacion externa: Ocurriendo debido a la falta de motivacion, esta

situacion surge cuando uno participa en una tarea solo para obtener una
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recompensa o evitar un castigo, incluso si la tarea no es interesante. (Flores y otros,
2018)

Regulacién introyectada: Interiorizar normas y reglas sin adoptarlas por
completo es un fenémeno complejo. Un ejemplo es cuando las emociones negativas
como la culpa, la verglienza y la ansiedad nos impulsan a actuar, asi como cuando

actuamos para alimentar nuestro ego y orgullo. (Diaz & Ruiz, 2021)

Regulacién identificada: La forma de regulacion mas resuelta, aunque
impuesta desde el exterior, es la que mas se alinea con la naturaleza inherente de
la actividad. Se trata de sefnalar y ordenar varios criterios vinculados a la tarea, y

entrelazarlos con otros elementos esenciales y requisitos. (Mogrovejo, 2020)

Motivacion intrinseca: El deseo innato que emana de uno mismo y
permanece impermeable a los factores externos se denomina motivacion intrinseca.
Cumplir con esta motivacion autogenerada da como resultado una variedad unica
de recompensas que provienen unicamente del interior, como el amor propio, la
satisfaccion personal, la independencia, la fuerza interior, la confianza y mas.
(Mogrovejo, 2020)
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. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis general
Existe relacion entre el clima laboral y la motivacion del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023.

3.2 Hipotesis especificas
Existe relacion entre la Realizacion personal y la motivacion del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Existe relacion entre el Involucramiento laboral y la motivacion del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Existe relacidon entre la Supervision y la motivacidon del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Existe relacion entre la comunicacién y la motivacion del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Existe relacion entre las condiciones laborales y la Motivacion del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

3.3 Identificacion de variables

Variable 1: Clima Laboral: Son las percepciones de los empleados sobre el
entorno labora;l estan determinadas por sus valores, actitudes y opiniones
personales. Estas percepciones pueden impactar en variables como la satisfaccion

y la productividad en el lugar de trabajo. (Brunet, 1992)
Tipo de variable: Cualitativa
Dimensiones:
Realizacion personal

Involucramiento laboral
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Supervision
Comunicacion

Condiciones laborales

Variable 2: Motivacion: La motivacion abarca la provocacion, energizacion,
mantenimiento y direccion del comportamiento, asi como la reaccion subjetiva que

lo acompafa que surge de estos procesos. (Chiavenato, 2015)
Tipo de variable: Cualitativa
Dimensiones:
Desmotivacion
Regulacion externa
Regulacion introyectada
Regulacion identificada

Motivacion intrinseca
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IV: METODOLOGIA

4.1 Tipo de investigacion

Este estudio es una investigacidn basica, este tipo de investigacion que
recibe multiples nombres, como pura, tedrica o dogmatica, es unica en su enfoque.
Se desarrolla dentro de un marco tedrico y se adhiere estrictamente a él. El objetivo
principal es mejorar el conocimiento cientifico sin pensar en la aplicacion practica.
(Hernandez & Mendoza, 2018)

Este estudio es de enfoque cuantitativo. La recopilacion de datos emplea
analisis estadisticos y mediciones numéricas para probar hipétesis e identificar

patrones de comportamiento. (Hernandez & Mendoza, 2018)

4.2 Disefo de investigacion

El disefo del estudio es transversal, correlacional y no experimental.

Es transversal porque es un tipo de estudio en el que se observa a un grupo
de personas o se recopilan datos durante un periodo corto de tiempo o en un
momento especifico; es correlacional por que establece la relacion de las variables
de estudio; y es no experimental porque es un subconjunto de la investigacion que
no deriva sus conclusiones finales o datos de trabajo de una serie de acciones y
reacciones repetibles en un entorno controlado para producir resultados que puedan

entenderse. (Hernandez & Mendoza, 2018)

M ~
\ r
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Donde:

M = Muestra (trabajadores)
X1: Clima laboral

X2: Motivacién

r: Relacion

4.3. Unidad de Andlisis

Personal administrativo de un Hospital en Lima Metropolitana“.

4.4 Poblacién y muestra.
La poblacion estara compuesta por 40 administrativos de ambos sexos,

mayores de edad, que laboran en un Hospital en Lima Metropolitana

Finalmente, al ser un numero finito de trabajadores se opto6 por que la muestra
sea de tipo censal, representada por el total del personal administrativo (40personas)

de un Hospital en Lima Metropolitana. (Hernandez & Mendoza, 2018)
Criterios de Inclusién y Exclusién:
Criterio de Inclusion:

Trabajadores pertenecientes al area administrativa del Hospital con

mas de 1 ano de antigliedad.

Los trabajadores podran estar en el régimen de contratado o

nombrado.

Trabajadores que acepten participar en el estudio.
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Criterios de Exclusion:
Pasantes o practicantes de las areas administrativas del Hospital

Personal que se desempeia en las areas administrativas con menos

de 1 ano

4.5 Técnicas

La técnica de la encuesta es ampliamente reconocida como una metodologia
establecida que se utiliza para obtener informacion valiosa y obtener informacion
sobre problemas particulares que se manifiestan en escenarios del mundo real.
(Hernandez & Mendoza, 2018)

El cuestionario es una herramienta valiosa para documentar la informacion
recopilada de una muestra de investigacion. Esta herramienta puede ser utilizada
de dos formas diferentes: a través de la autoadministracidn o por el propio

investigador. (Hernandez & Mendoza, 2018)

El cuestionario para evaluar la motivacién laboral consta de 19 items, que se
pueden clasificar en 5 dimensiones distintas. Las respuestas de los participantes se

miden en una escala de Likert.

Compuesta por 50 items, la Escala de Clima Laboral CL - SPL es el segundo
cuestionario disefiado para evaluar el clima laboral. Se divide en 5 dimensiones, y

cada dimension contiene 10 elementos.
Ficha Técnica
Nombre; Cuestionario de motivacion Laboral R-MAWS :
Autor: Zuhiga Champi Damian Raul
Afo: 2021
Universidad: Universidad Sefior de Sipan

Confiabilidad: el valor del alfa de Cronbach fue de 0,886
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Confiabilidad y Validez. Para nuestro trabajo el Cuestionario de Motivacion
Laboral R-MAWS fue sometido a un criterio de fiabilidad con el alfa de Cronbach
obteniéndose un valor de 0.972. Asi mismo para determinar la validez del
instrumento se empled una validacion de contenido en base al juicio de tres expertos

obteniéndose resultados que confirmaron su adecuada validez. (ver anexos)
Ficha Técnica
Nombre: Cuestionario de Clima Laboral
Autor: Zuniga Champi Damian Raul
Afo: 2021
Universidad: Universidad Senor de Sipan
Confiabilidad: el valor del alfa de cronbach fue de 0,973

Confiabilidad y Validez. Para nuestro trabajo el Cuestionario de Clima Laboral
fue sometido a un criterio de fiabilidad con el alfa de Cronbach obteniéndose un valor
de 0.971. Asi mismo para determinar la validez del instrumento se emple6é una
validacion de contenido en base al juicio de tres expertos obteniéndose resultados

qgue confirmaron su adecuada validez. (ver anexos)

4.6 Procesamiento de datos

Los datos recopilados de los cuestionarios se analizaron con los programas
Excel y SPSS Version 23. Se utilizaron dos métodos estadisticos: las estadisticas
descriptivas se presentaron en tablas y graficos que ilustran frecuencias y
porcentajes, mientras que las estadisticas inferenciales se usaron para probar

hipétesis.

4.7 Consideraciones éticas
Durante la investigacion, es fundamental tener en cuenta los principios éticos

gue protegen los derechos de los participantes. Los encuestados participaron sin
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ningun tipo de coercion, y todos recibieron la informacion que requieran en funcion
de sus factores personales y sociales. Ademas, se establecieron medidas de
vigilancia y control para proteger la informacion de los participantes. Los datos
fueron obtenidos previa firma del consentimiento informado entregado al
participante en donde colocé su asentimiento y datos respectivos, la
confidencialidad y el anonimato se mantuvieron en todo momento. Ademas, los

datos solo fueron utilizados con fines de investigacion.
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V: PRESENTACION DE RESULTADOS.

5.1 Resultados Descriptivos
Tabla 1

Resultados de la Distribucion de la muestra segun el género

Género

Frecuencia  Porcentaje

Vaélidos

Masculino 15 37,5
Femenino 25 62,5
Total 40 100,0

Gréfico 1

Resultados de la Distribucién de la muestra segun el género

Sexo

Porcentaje

Masculino Femenino

En términos de distribucion por género, las cifras recopiladas en la Tabla 1

muestran que la mayoria de los encuestados, especificamente el 62,50%, son

mujeres. El resto, equivalente

al 37,50%, eran hombres.
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Tabla

Resultados segun los encuestados por Edad

Edad

Frecuencia  Porcentaje

20-30 4 10,0

31-40 11 27,5

41-50 10 25,0
Vaélidos

51-60 12 30,0

Mas de 60 3 7,5

Total 40 100,0

Gréfico 2
Resultados segun los encuestados por Edad

Edad

Porcentaje

20-30 31-40 41-50 51-60 Mas ce 60

Pertenecientes al tramo de edad de 51 a 60 afnos, la mayoria de los
participantes, que consiste en el 30% como el grupo demografico con mayor
prevalencia segun la Tabla 2. En contraste, el 25% de los encuestados tenia entre
41 a 50 anos de edad, donde se observd una porcion decreciente de solo 7.50%

mas alla de los 60 afnos.
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Tabla

Resultados de Distribucién de la frecuencia de la Variable 1: Clima

Laboral
Clima Laboral
Frecuencia  Porcentaje
Bajo 8 20,0
Medio 19 47,5
Vélidos
Alto 13 32,5
Total 40 100,0
Grafico 3

Resultados de Distribucion de la frecuencia de la Variable 1: Clima

Laboral

Clima Laboral

Porcentaje

Los disponibles en la Tabla 3 muestra que, en el Hospital, el ambiente de

trabajo fue percibido con un medio de percepcion por el 47,50% de los encuestados,

mientras que el 32,50% indicd un nivel de percepcion alto.
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Tabla

Resultados de Distribucion de la frecuencia de la Dimensién:

Realizacion personal

Realizacién personal

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 9 22,5

Medio 18 45,0
Vaélidos

Alto 13 32,5

Total 40 100,0

Gréfico 4

Resultados de Distribucion de la frecuencia de la Dimension:

Realizaciéon personal

Realizacion personal

Porcentaje

Como se muestra en los datos de la Tabla 4, en el Hospital, el 32,50% de los
encuestados reporté un nivel alto de realizacion personal mientras que el 45,00%

expreso un nivel medio.
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Tabla

Resultados de Distribucion de la frecuencia de la Dimensién:

Involucramiento laboral

Involucramiento laboral

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 12 30,0

Medio 16 40,0
Vélidos

Alto 12 30,0

Total 40 100,0

Gréfico 5

Resultados de Distribucion de la frecuencia de la Dimension:

Involucramiento laboral

Involucramiento laboral

Porcentaje

De acuerdo con los datos presentados en la Tabla 5, se encontr6 que
alrededor del 40% de las personas que participaron en la encuesta expresaron un
nivel moderado de participacion laboral en el Hospital. Por otro lado, el 30% de los
participantes calificaron los niveles alto y bajo por igual.
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Tabla

Resultados de Distribucién de la frecuencia de la Dimensidn:

Supervisién
Supervisién
Frecuencia  Porcentaje
Bajo 5 12,5
Medio 16 40,0
Validos
Alto 19 47,5
Total 40 100,0
Grafico 6

Resultados de Distribucion de la frecuencia de la Dimension:

Supervision

Supervision

Porcentaje

La supervisidon hospitalaria fue muy apreciada por el 47,50% de los
encuestados, segun los resultados de la Tabla 6. Una parte importante (40,00%)

también la considerd de nivel medio.
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Tabla

Resultados de Distribucién de la frecuencia de la Dimensidn:

Comunicacion

Comunicacioén

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 8 20,0

Medio 18 45,0
Vélidos

Alto 14 35,0

Total 40 100,0

Gréafico 7

Resultados de Distribucion de la frecuencia de la Dimension:

Comunicacién

Comunicacién

Porcentaje

Se encuesto la Percepcion de la Comunicacion del Hospital y los resultados,
que se encuentran en la Tabla 7, mostraron que el 45,00% de los participantes

tenian un nivel medio de percepcion, mientras que el 35,00% indico un nivel alto.
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Tabla

Resultados de Distribucién de la frecuencia de la Dimensidn:

Condiciones laborales

Condiciones laborales

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 10 25,0

Medio 17 42,5
Vélidos

Alto 13 32,5

Total 40 100,0

Gréafico 8

Resultados de Distribucion de la frecuencia de la Dimension:

Condiciones laborales

Condiciones laborales

Porcentaje

Las condiciones laborales del Hospital fueron percibidas en un nivel medio

por el 42,50% de los encuestados, como se indica en la Tabla 8. Por su parte, el

32,50% manifesto un nivel de percepcion alto.
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Tabla

Resultados de Distribucion de la frecuencia de la Variable 2:

Motivacion Laboral

Grafico 9

Resultados de Distribucién de la frecuencia de la Variable 2;
Motivacion Laboral

Motivacién Laboral

Frecuencia  Porcentaje
Bajo 1 2,5
Medio 23 57,5
Validos
Alto 16 40,0
Total 40 100,0

Motivacién Laboral

Porcentaje

En cuanto a la percepcion de la Motivacion Laboral dentro del Hospital, los

datos de Tabla 9 revelan que la mayoria, el 57,50%, se ubicd en el nivel medio.

También se observé que una cantidad notable, el 40,00%, puntu6 dentro del rango

superior.
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Tabla 54

Resultados de Distribucién de la frecuencia de la Dimensidn:

Desmotivacion

Desmotivacién

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 1 2,5

Medio 7 17,5
Validos

Alto 32 80,0

Total 40 100,0

Grafico 10

Resultados de Distribuciéon de la frecuencia de la Dimension:

Desmotivacion

Desmotivacion

Porcentaje

En Hospital, la percepcidon de desmotivacion es bastante alta como lo
demuestran los hallazgos de la Tabla 10. Aproximadamente el 80% de los
encuestados informaron haber experimentado este sentimiento en gran medida. Por
otro lado, una proporcion menor de encuestados, alrededor del 17,50%, se sinti6

moderadamente desanimada.
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Tabla 55

Resultados de Distribucién de la frecuencia de la Dimensidn:

Regulacién externa

Regulacion externa

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 4 10,0

Medio 24 60,0
Validos

Alto 12 30,0

Total 40 100,0

Grafico 11

Resultados de Distribuciéon de la frecuencia de la Dimension:

Regulacion externa

Regulacion externa

Porcentaje

En los datos de la Tabla 11, se indicé que el 60,00% de los encuestados

afirmé un nivel medio de percepcion hacia la Regulacion externa dentro del Hospital.

El 30,00% restante proclamo un nivel alto.
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Tabla 56

Resultados de Distribucién de la frecuencia de la Dimensidn:

Regulacién introyectada

Requlacién introyectada

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 8 20,0

Medio 19 47,5
Vélidos

Alto 13 32,5

Total 40 100,0

Gréfico 12

Resultados de Distribucion de la frecuencia de la Dimensién:

Regulacién externa

Regulacién introyectada

Porcentaje

Como se muestra en la Tabla 12, en el Hospital, la Regulacion externa fue

percibida en un nivel medio por el 47,50% de los encuestados, mientras que el

32,50% indico un nivel alto,
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Tabla 57

Resultados de Distribucién de la frecuencia de la Dimensidn:

Regulacién identificada

Regulacién identificada

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 19 47,5

Medio 8 20,0
Validos

Alto 13 32,5

Total 40 100,0

Gréfico 13

Resultados de Distribucion de la frecuencia de la Dimension:

Regulacién identificada

Regulacion identificada

Porcentaje

Como muestran los datos de la Tabla 13, un nivel alto de percepcion de la

Normativa identificada en el Hospital fue indicado por el 32,50% de los encuestados,

mientras que un nivel bajo fue reportado por el 47,50%.
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Tabla 58

Resultados de Distribucién de la frecuencia de la Dimensidn:

Motivacion intrinseca

Motivacidn intrinseca

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 5 12,5

Medio 19 47,5
Validos

Alto 16 40,0

Total 40 100,0

Gréfico 14

Resultados de Distribucion de la frecuencia de la Dimensién:

Motivacion intrinseca

Motivacion intrinseca

Porcentaje

Un nivel de percepcion media fue expresado por el 47,50% de los
participantes sobre la Motivacion intrinseca, segun la Tabla 14. Adicionalmente, un

nivel de percepcion alto fue expresado por el 40,00%.
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5.2 Resultados Prueba De Hipétesis

Prueba de Normalidad Shapiro-Wilk
Ho= Los datos tienen una distribuciéon normal
Ha= Los datos no tienen una distribucion normal

Tabla 15:

Resultados Prueba de Normalidad Shapiro-Wilk

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Clima Laboral ,805 40 ,000
Motivacion Laboral ,701 40 ,000

Los resultados de la Tabla 15 muestran un valor p=0 por tanto se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis verdadera, por tanto, aplicaremos la

correlacién no paramétrica de Spearman.
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Hipotesis general

Ho: No existe relacién entre el clima laboral y la motivacién del personal
administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Ha: Existe relacién entre el clima laboral y la motivacién del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023.

Tabla 16:

Inferencia de las variables Clima laboral y Motivacién Laboral

Correlaciones

Clima Laboral Motivacién Laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,292
Clima Laboral Sig. (bilateral) . ,067
N 40 40
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,292 1,000
Motivacion Laboral Sig. (bilateral) ,067
N 40 40

Segun la tabla 16, los resultados obtenidos demuestran una fragil correlacion
positiva con una sincronizacion estadistica general de 0,292. Un calculo bilateral de
0,067 es significativo y supera el tedrico bilateral de 0,005. Por tanto, se acepta la
hipétesis nula y se rechaza la hipoétesis alternativa.
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Hipo6tesis especifica

Ho: No existe relacion entre la Realizacion personal y la motivacion del
personal administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Ha: Existe relacion entre la Realizacion personal y la motivaciéon del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Tabla 17:

Inferencia de la Dimensién Realizacién personal y lavariable

Motivacion Laboral

Correlaciones

Realizacion Motivacién
personal Laboral
Coeficiente de
. 1,000 ,188
Realizacion correlacion
personal Sig. (bilateral) . ,246
N 40 40
Rho de Spearman
Coeficiente de
,188 1,000
correlacion
Motivacion Laboral
Sig. (bilateral) ,246
N 40 40

Los datos que se encuentran en la tabla 17 ofrecen una interpretacion
estadistica con una correlacion de 0.188. Esta correlacion se clasifica como positiva
débil. Adicionalmente se descubrié un calculado bilateral de 0.246 que supera la sig.
Valor tedrico bilateral de 0,005. Debido a estos hallazgos, se acepta la hipotesis nula

y se rechaza la hipoétesis alternativa.
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Hipo6tesis especifica

Ho: No existe relacion entre el Involucramiento laboral y la motivacion del
personal administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Ha: Existe relacion entre el Involucramiento laboral y la motivacion del

personal administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Tabla 18:

Inferencia de la Dimensién Involucramiento laboral y la variable

Motivacion Laboral

Correlaciones

Involucramiento Motivacién
laboral Laboral
Coeficiente de .
. 1,000 ,529
Involucramiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de
. ,529™ 1,000
correlacion
Motivacion Laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

A la luz de los datos presentados en la tabla 18, es evidente una correlacion
general de 0,529, lo que indica una relacion positiva moderada. Significativamente,
el valor bilateral de 0,000 es menor que el valor tedrico bilateral de 0,005. Por lo
tanto, aceptamos la hipoétesis alterna y rechazamos la hipétesis nula.
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Hipo6tesis especifica

Ho: No existe relacion entre la Supervision y la motivacion del personal
administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Ha: Existe relacion entre la Supervisién y la motivacion del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Tabla 19:

Inferencia de la Dimension Supervision y la variable Motivacién

Laboral

Correlaciones

Supervision Motivacion Laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,345"
Supervision Sig. (bilateral) . ,029
N 40 40
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,345" 1,000
Motivacion Laboral Sig. (bilateral) ,029
N 40 40

Los resultados de la tabla 19 sugieren una correlacion de 0,345, lo que indica
una tendencia positiva débil. Significativamente, el calculo bilateral resulté en un
valor de 0,029, superando el valor te6rico de 0,005. En consecuencia, se acepta la
hipétesis nula mientras que se rechaza la hipétesis alternativa.
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Hipo6tesis especifica

Ho: No existe relacidn entre la comunicacion y la motivacion del personal
administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Ha: Existe relacién entre la comunicacion y la motivacién del personal

administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Tabla 20:

Inferencia de la Dimensién Comunicacién y la variable Motivacion

Laboral

Correlaciones

Comunicacion Motivacion Laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,210
Comunicacion Sig. (bilateral) . ,193
N 40 40
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,210 1,000
Motivacion Laboral Sig. (bilateral) ,193
N 40 40

Un examen completo de la tabla 20 revela una correlacion estadisticamente
insignificante en un minusculo 0,210, lo que constituye una débil correlacion
positiva. Ademas, una puntuacion calculada bilateral de 0,193 supera la puntuacién
tedrica bilateral de 0,005. Asi, la hipotesis alterna debe ser descartada, mientras que
la hipotesis nula es aceptada.
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Hipo6tesis especifica

Ho: No existe relacion entre las condiciones laborales y la Motivacion del

personal administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Ha: Existe relacion entre las condiciones laborales y la Motivacion del

personal administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023

Tabla 21:

Inferencia de la Dimensidon Condiciones laborales y la variable

Motivacion Laboral

Correlaciones

Condiciones Motivacién
laborales Laboral
Coeficiente de
] 1,000 ,465™
Condiciones correlacion
laborales Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de
) ,465™ 1,000
correlacion
Motivacion Laboral
Sig. (bilateral) ,002
N 40 40

Nuestro analisis de la tabla 21 revela una ligera conexidén innegable: una
correlacién estadistica general de 0,465. Esta es una correlacion positiva débil pero
definitiva, como lo demuestra un calculo bilateral de 0,002. Ese valor esta por debajo
del valor tedrico de dos caras de 0,005, lo que lleva a la aceptacion de nuestra
hipétesis alternativa, mientras que se descarta la hipétesis nula.
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5.3 Discusién de Resultados

En particular, el examen de las variables Clima Laboral y Motivacién Laboral
reveld una sutil conexidn de 0,292. Este resultado, respaldado por el signo bilateral
de 0,067, indica que puede no haber una correlacion significativa entre el ambiente
de trabajo y el empuje del personal administrativo. Sin embargo, Mogrovejo (2020)
realizé un estudio que arrojo un coeficiente de 0,937 y una significacién de 0,000,
mostrando una importante influencia entre el clima organizacional y la motivacion.
De igual forma, Valentin (2022) encontré una correspondencia robusta de 0,794
respecto al clima organizacional y la motivacién laboral. Los resultados
contradictorios de los dos estudios quizas puedan atribuirse a las condiciones
ambientales y la motivacion del personal, ya que la falta de objetivos claros puede
obstaculizar el desempeno laboral, lo que lleva a un enfoque pasivo del trabajo y

dificulta el progreso hacia el crecimiento personal y el logro de metas.

Obtenidos del personal administrativo de un Hospital de Lima Metropolitana
en cuanto a la dimension Realizacion Personal y Motivacién Laboral, los datos
muestran una sig. de 0.246 y 0.188 de correlacién positiva. Los resultados implican
gue no existe una conexion significativa entre la realizacién personal y la motivacion
laboral para los involucrados en 2023. Rivera et al (2018) observaron una relacion
comparable con su grupo de encuesta que produjo una correlacion baja de 0,47
entre la motivacion personal y la realizacién personal. Es imperativo formular una
politica de educacién imparcial para promover el desarrollo personal y profesional,
ya que las perspectivas laborales percibidas pueden aumentar el crecimiento de un
individuo y mejorar el desempefio de su proxima tarea. Se puede crear un entorno
de apoyo alentando a los empleados a buscar oportunidades para mejorar sus

habilidades, satisfaccion laboral y retroalimentacion.

La participacion laboral y la motivacién laboral parecen tener una correlaciéon
bastante decente (0.529) segun los resultados de la prueba de hipétesis. Los
resultados también muestran un significado que no puede ser ignorado. En el afio

2023, Diaz y sus colegas descubrieron una correlacion confiable (.862) entre la
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participacion laboral y la motivacion entre el personal administrativo en un hospital
de Lima Metropolitana. Esto contrasta con un resultado bilateral de 0,000
encontrado en un estudio similar realizado al mismo tiempo. Se cree que las
diferencias en los resultados se deben a los niveles excepcionalmente bajos de
motivacion detectados en el hospital que se esta estudiando. Como solucion, se
recomienda implementar capacitaciones para mejorar la motivacién. EI compromiso
en el lugar de trabajo, definido como un enfoque colaborativo y abierto para la toma
de decisiones, es crucial para maximizar el potencial de un empleado y fomentar un

sentido de compromiso que conduzca a resultados positivos para la organizacion.

En un estudio realizado en Lima Metropolitana en 2023, Diaz et al (2021)
encontraron una correlacion significativa (0,824) entre la supervision y la motivacion
en el personal administrativo de los hospitales. Sin embargo, nuestra propia
investigacion arrojo resultados diferentes, mostrando solo una correlacion positiva
débil (0,345) con una prueba de hipétesis bilateral de 0,029. Esto indica que no
existe una relacion significativa entre la supervision y la motivacion en el hospital
donde realizamos nuestro estudio, lo que puede atribuirse a una mala
comunicacion. Los supervisores exitosos priorizan el logro al mismo tiempo que
valoran el bienestar de su equipo, ejerciendo un liderazgo positivo y una
comunicacion clara al organizar las tareas. La motivacion es una herramienta
valiosa para mantener la productividad y los empleadores deben tomar nota de su

importancia.

En el ano 2023 se realizd una prueba de hipétesis sobre como la
comunicacion afecta la motivacion laboral en un hospital ubicado en Lima
Metropolitana. Los resultados mostraron una correlacion positiva débil de 0,210 con
una significacion bilateral de 0,193. Esto indica que no existe una relacién notoria
entre la comunicacion y la motivacion del personal administrativo del hospital. Sin
embargo, Cardenas (2019) descubri6 en un estudio relacionado que Ila
comunicacion esta ligada a varias dimensiones motivacionales, entre ellas las
necesidades de protecciéon y seguridad con un valor de 0,378 y las necesidades de

autorrealizacion con un valorde 0,334. Al examinar la investigacion, se hace
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evidente que los hallazgos de este estudio actual y el realizado por Cardenas
apuntan a una deficiencia en la comunicacion exitosa entre la administracion del
hospital y sus trabajadores. El valor de una comunicacién eficiente no se puede
exagerar en un entorno de trabajo, ya que ayuda a establecer vinculos genuinos,
mejora una mejor comprension de las individualidades y motivaciones, cultiva
relaciones de colaboracion, simplifica las tareas y logra la realizacion de los

objetivos preestablecidos.

En los hallazgos del estudio sobre Condiciones de Trabajo y Motivacion
Laboral, se encontr6 que existe una correlacidén, aunque débil (0,4654). La prueba
de hipotesis arrojé una sig. bilateral. valor de 0.002 que indica que existe una
conexion entre la motivacién del personal administrativo en un Hospital de Lima
Metropolitana en 2023 y sus condiciones de trabajo. Comparativamente, la
investigacion de Idrogo (2018) mostré una correlacion mas fuerte de 0.731 con
respecto a la estructura de la dimension y la motivacion extrinseca. Los factores
identificados que contribuyen a la correlacion incluyen las politicas institucionales,
el salario, los reglamentos internos, los beneficios sociales y el ambiente de trabajo.
La disimilitud en los hallazgos de los dos estudios puede explicarse por las malas
condiciones de trabajo prevalecientes en una institucidon, lo que lleva a una
influencia negativa en la motivacion del personal. En consecuencia, es imperativo
que los empleadores mejoren estas condiciones, ya que los componentes que
componen las condiciones de trabajo tienen el potencial de afectar negativamente
la salud de los trabajadores. Los elementos integrales abarcan las horas de trabajo,
el entorno laboral, los salarios, las licencias personales y el equilibrio entre la vida

laboral y personal.
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CONCLUSIONES

Para el objetivo general, en base a los resultados obtenidos podemos inferir que
no se ha determinado la relacion entre el clima laboral y la motivacion del
personal administrativo en el Hospital Metropolitano de Lima en el ano 2023.
Para el primer objetivo especifico, los resultados muestran que no se ha
determinado la relacidn entre la realizacion personal y la motivacion del personal
administrativo del Hospital Metropolitano de Lima al 2023.

Para el segundo objetivo especifico, se ha establecido la relacién entre la
participacion laboral y la motivacion del personal administrativo en el Hospital
Metropolitano de Lima en el afio 2023.

Para el tercer objetivo especifico, la evaluacion muestra que no se ha
determinado la relacion entre la supervision del Hospital Metropolitano de Lima
en el 2023 y la motivacion del personal administrativo.

Para el cuarto objetivo especifico, el analisis estadistico también muestra que la
relacion entre comunicacion y motivaciéon del personal administrativo del
Hospital Metropolitano de Lima en el 2023 aun esta por determinar.

Para la quinto objetivo si se determina la relacion entre las condiciones laborales
del Hospital Metropolitano de Lima y la motivacion del personal administrativo en
el 2023
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RECOMENDACIONES

Se recomienda continuar con el plan de trabajo de recursos humanos
enfocado en mejorar el ambiente de trabajo y aumentar la motivacion de los
empleados.

Se recomienda al area administrativa mejorar las propuestas hacia el
personal con miras a mejoras sus conocimientos y establecer mejoras en los
parametros de ascensos en la institucion.

Recomendamos al area administrativa fortalecer la confianza del personal
con la finalidad de que el trabajador se siga sintiendo involucrado en el
desarrollo del Hospital.

Se recomienda al drea administrativa del hospital mejorar la calidad de las
comunicaciones con el trabajador, y asi fomentar el desarrollo motivacional
del empleado.

Se recomienda al area administrativa y de recursos humano mejorar las
condiciones laborales en el hospital con la finalidad de seguir motivando

positivamente al personal dentro de su ambiente de trabajo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Clima laboral y motivacion del personal administrativo en un Hospital de Lima Metropolitana 2022.

Involucramiento

Involucramiento

Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variablel Realizacién Tipo de
¢Cuél es la relacion | Determinar la Existe relacion Clima Laboral | personal investigacion:
que existe entre el relacion entre el entre el clima Basi
. . asica,
clima laboral y la clima laboral y la laboral y la
motivacion laboral motivacion del motivacion del Involucramiento | descriptiva
del personal personal personal laboral
administrativo en administrativo en administrativo en
un Hospital en Lima un Hospital en un Hospital en Disefio:
Metropolitana, Lima Metropolitana, | Lima Supervision Transversal
20237 2023, Metropolitana, P !
2023. no
Problemas Objetivos Comunicacion | experimental
- - Hipotesis
especificos especificos
¢ Cual es la relacién Identificar la especificas Condiciones Poblacion 'y
entre la relacion entre la Existe relacion
Autorrealizacion y Autorrealizacién y entre la laborales muestra:
la motivacion del la motivacion del Autorrealizacién y Poblacion:
pers_oqal _ persppal _ la motivacion del Variable2 40
administrativo en administrativo en personal
un Hospital en Lima | un Hospital en administrativo en dependiente: | Desmotivacion | Muestra:
Metropolitana, Lima Metropolitana, un Hospital en Motivacion Censal:
20237 2023. Lima '
¢ Cuél es larelacion | Identificar la Metropolitana, Regulacion 40
entre el relacion entre el 2023 -
externa participantes
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laboral y la
motivacion del
personal
administrativo en
un Hospital en Lima
Metropolitana,
20237

¢ Cual es la relacién
entre la Supervision
y la motivacion del
personal
administrativo en
un Hospital en Lima
Metropolitana,
20237

¢, Cual es la relacién
entre la
comunicacion y la
motivacion del
personal
administrativo en
un Hospital en Lima
Metropolitana,
20237

¢ Cual es la relacién
entre las
condiciones
laborales y la
Motivacion del
personal
administrativo en

laboral y la
motivacioén del
personal
administrativo en
un Hospital en
Lima Metropolitana,
2023

Identificar la
relacion entre la
Supervision y la
motivacion del
personal
administrativo en
un Hospital en
Lima Metropolitana,
2023

Identificar la
relacion entre la
comunicacion y la
motivacion del
personal
administrativo en
un Hospital en
Lima Metropolitana,
2023

Identificar la
relacion entre las
condiciones
laborales y la
Motivacion del
personal

Existe relacion
entre el
Involucramiento
laboral y la
motivacioén del
personal
administrativo en
un Hospital en
Lima
Metropolitana,
2023

Existe relacion
entre la
Supervision y la
motivacion del
personal
administrativo en
un Hospital en
Lima
Metropolitana,
2023

Existe relacion
entre la
comunicacion y la
motivacion del
personal
administrativo en
un Hospital en
Lima
Metropolitana,
2023

Regulacion

introyectada

Regulacion

identificada

Motivacion

intrinseca
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un Hospital en Lima
Metropolitana,
20237

administrativo en
un Hospital en
Lima Metropolitana,
2023

Existe relacion
entre las
condiciones
laborales y la
Motivacién del
personal
administrativo en
un Hospital en
Lima
Metropolitana,
2023

78



Anexo 2: Operacionalizacion de Variables

actitudes u
opiniones
personales de
los empleados,
y las variables
resultantes
como la
satisfaccion y la
productividad
que estan
influenciadas

por las

caracteristicas
son percibidas,
directa o
indirectamente
por los
trabajadores que
generan el
comportamiento
laboral y se
identifican como
dimensiones del

clima laboral, se

Reconocimiento

VARIABLE | DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL | OPERACIONAL
Clima Son las El clima se Realizacion Desarrollo 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
Laboral percepciones refiere a las personal profesional
del ambiente caracteristicas Empoderamiento
laboral del medio Capacitacion
determinado ambiente de Desarrollo
por los valores, | trabajo, estas personal

Involucramiento | Compromiso 11,12,13,14,15,16,17,18,19,20
laboral Formalidad

Calidad laboral

Cumplimiento de

tareas
Supervision Apoyo del jefe 21,22,23,24,25,26,27,28,29,30

Métodos de
trabajo
Evaluacion de
desempenio

Normas
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variables del
medio y las
variables
personales.
(Brunet, 1992)

utilizé el
cuestionario de
Clima Laboral
que fue
realizado por
Zuiniga Champi

Damian Raul.

Comunicacion

Acceso a la
informacion
Relaciones
interpersonales
Jerarquia

Comunicacion

31,32,33,34,35,36,37,38,39,40

Condiciones

laborales

Cooperacion
Retos

Trabajo en
equipo

Gestion de
recursos
Disposicion de la

tecnologia

41.,42,43,44,45 46,47 48 49,50
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL | OPERACIONAL
Motivacion La motivacion La motivacion Desmotivacion Ausencia de 1,2,3
es la manera de | son fuerzas esfuerzo
incitar un psicoldgicas Significado erréneo
comportamiento, | que determinan del trabajo
imbuirle energia, | la direccion del | Regulacion externa | Reconocimiento 4,5,6,7,8,9
mantenerlo y comportamiento Sentimiento de
dirigirlo, asi de una persona culpa
como el tipode |enuna Remuneracién
reaccion organizacion, Linea de carrera
subjetiva que se | los factores Regulacion Valores 10,11,12,13
presenta motivacionales | introyectada Aprobacion de
cuando todo ello | son las terceros
ocurre. condiciones Regulacién Seguridad .14,15,16
(Chiavenato, internas del identificada Temor a perder el
2015) individuo que trabajo
conducen al Pedida de tiempo
sentimiento de | \otivacion Impulso interno 17,18,19
satisfacciony | intrinseca Esfuerzo

realizacion
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personal y los
factores
higiénicos son
las condiciones
de trabajo que
rodean a la
persona, se
utilizé el
cuestionario de
motivacion
Laboral R-
MAWS que fue
realizado por
Zuhiga Champi

Damian Radul.
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Anexo 3: Instrumento Utilizado

Cuestionario Clima Laboral

Estimado colaborador(a) estamos interesados en conocer su opinion acerca del
clima laboral.

Selecciones una casilla considerando la siguiente escala

1 2 3 4 5

Nunca Poco A veces Casi siempre Siempre

D1. Realizacion personal

1. Existen oportunidades de progresar

en la institucion.

2. El jefe se interesa por el éxito de sus

empleados.

3. Se participa en definir los objetivos y

las acciones para lograrlo.

4. Se valora los altos niveles de

desempenio.

5. Los  supervisores  expresan

reconocimiento por los logros

6. Las actividades en las que se trabaja

permiten aprender y desarrollarse.

7. Los jefes promueven la capacitacion

gue se necesita

8. La empresa promueve el desarrollo

del personal.
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9. Se promueve la generacion de ideas

creativas o innovadoras

10. Se reconocen los logros en el

trabajo

D2. Involucramiento laboral

11. Se siente comprometido con el éxito

en la organizacion.

12. Cada trabajador asegura sus

niveles de logro en el trabajo.

13. Cada empleado se considera factor

clave para el éxito de la organizacion.

14. Los trabajadores estan

comprometidos con la organizacion.

15. En la oficina, se hacen mejor las

cosas cada dia

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

personal.

17. Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo del

personal.

18. Cumplir con las actividades

laborales es una tarea estimulante

19. Hay clara definicion de vision,

mision y valores en la institucion

20. La organizacion es buena opcion

para alcanzar calidad de vida labora

D3. Supervision

21. El superior brinda apoyo para
superar los obstaculos que se

presentan.

84




22. En la organizacion, se mejoran

continuamente los métodos de trabajo.

23. La evaluacion que se hace del

trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

24. Se recibe la preparacidon necesaria

para realizar el trabajo

25. Las responsabilidades del puesto

estan claramente definidas

26. Se dispone de un sistema para el

seguimiento y control de las actividades

27. Existen normas y procedimientos

como guias de trabajo

28. Los objetivos del trabajo estan

claramente definidos

29. El trabajo se realiza en funcién a

métodos o planes establecidos

30. Existe un trato justo en la institucion

D4. Comunicacion

31. Se cuenta con acceso a la
informacion necesaria para cumplir con

el trabajo

32. En mi oficina, la informacion fluye

adecuadamente.

33. En los grupos de trabajo, existe una

relacién armoniosa

34. Existen suficientes canales de

comunicacion.

35. Es posible la interaccion con

personas de mayor jerarquia.

36. En la institucién, se afrontan y

superan los obstaculos.
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37. La institucion fomenta y promueve

la comunicacion interna

38. EI Supervisor escucha los

planteamientos que se le hacen

39. Existe colaboracion entre el

personal de las diversas oficinas.

40. Se conocen los avances en las otras

areas de la organizacion.

D5. Condiciones laborales

41. Los compaferos de trabajo

cooperan entre si

42. Los objetivos de trabajo son

retadores.

43. Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones en

tareas de sus responsabilidades.

44. El grupo con el que trabajo, funciona

como un equipo bien integrado.

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

puede.

46. Existe buena administracion de los

recursos.

47. La remuneracién es atractiva en
comparacibn con la de oftras

organizaciones.

48. Los objetivos de trabajo guardan

relacién con la vision de la institucion.

49. Se dispone de tecnologia que

facilite el trabajo.

86



50. La remuneracion esta de acuerdo al

desempefio y los logros.
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Cuestionario de Motivacién Laboral R-MAWS

Estimado colaborador(a) estamos interesados en conocer su opinion acerca de la

motivacion laboral.

Edad: Fecha:

Sexo: (F) (M)
Instrucciones:

Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones

por las que usted esta haciendo su trabajo.

Coloque una ASPA (x) sobre la letra de su eleccion, y trate de contestar sin consultar
a otra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No existen

respuestas correctas o incorrectas.

1 2 3 4 5
Total Desacuerdo Ni de Acuerdo Total
desacuerdo acuerdo ni acuerdo
en
desacuerdo

Instruccion. A todas las preguntas anteponer, la siguiente frase:

¢PORQUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN TU TRABAJO EN

GENERAL?

D1. Desmotivacion

trabajo

1. Porque me divierto haciendo mi

este trabajo

2. Porque yo personalmente considero
que es importante poner esfuerzo en

para mi

3. Porque el poner esfuerzo en este
trabajo tiene un significado personal
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D2. Regulacion externa

4. Porque me hace sentir orgulloso de
mi mismo.

5. Porque si no me sentiria mal respecto
a mi mismo

6. Me esfuerzo poco, porque no creo
que valga la pena esforzarse en este
trabajo.

7. Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante

8. Porque otras personas me van a
compensar financieramente, solo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi
trabajo

9. Porque si no sentiria vergiienza de
mi mismo

D3. Regulacion introyectada

10. Porque el poner esfuerzo en este
trabajo va con mis valores personales.

11. Para evitar que otras personas me
critiquen (por ejemplo, mis superiores,
los compaferos de trabajo, la familia,
los usuarios, etc)

12. Para obtener la aprobacion de otras
personas (por ejemplo, mis superiores,
los compaferos de trabajo, la familia,
los usuarios, etc)

13. Porque otras personas me van a
respetar mas (por ejemplo, mis
superiores, los companeros de trabajo,
la familia, los usuarios, etc)

D4. Regulacion identificada

14. Porque otras personas me van a
ofrecer mas seguridad en el trabajo sélo
si pongo el suficiente esfuerzo.

15. Porque me arriesgo a perder mi
trabajo si no pongo el suficiente
esfuerzo.

16. No me esfuerzo, porque siento que
estoy malgastando mi tiempo en el
trabajo.

D5. Motivacion intrinseca
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17. Porque tengo que probarme a mi
mismo que yo puedo hacerlo.

18. Porque lo que hago en mi trabajo es
emocionante.

19. No sé por qué hago este trabajo,

puesto que no le encuentro sentido
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Anexo 4: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Yo:
DNI:

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por la
investigadora Noemi Lobato Celestino; he sido informado(a) de que el objetivo de
este estudio es: Determinar la relacion entre el clima laboral y la motivacién del
personal administrativo en un Hospital en Lima Metropolitana, 2023. Me han
indicado también que tendré que responder un cuestionario lo cual tomara
aproximadamente de 15 a 20 minutos. Reconozco que la informacion que yo
brindaré en el curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y no sera
usada para ningun otro proposito fuera de este estudio sin mi conocimiento he sido
informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento,
y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio

alguno para mi persona.

Fecha:

Firma del participante Firma de la investigadora

Noemi Lobato Celestino
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Anexo 4: Confiabilidad del Instrumento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de elementos
Cronbach Cronbach
basada en los
elementos

tipificados

,972 ,971 69

Se muestra que el coeficiente Alfa de Cronbach es 0,972, lo que indica una muy alta
confiabilidad en los resultados de la encuesta. Esto significa que los datos obtenidos

a través de las encuestas pueden considerarse altamente confiables y fiables.
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FICHA DE OPINION DE EXPERTO
En base a su evaluacion el “Cuestionario de Clima Laboral” es:
Aplicable ( X) Aplicable después de corregir () No aplicable (
En base a su evaluacion el “Cuestionario de Motivacion Laboral R-MAWS” es:
Aplicable ( X) Aplicable después de corregir () No aplicable (

DATOS DEL JUEZ:

)

)

Nombres y apellidos del juez: Luis Alfredo Benites Morales

Formacién académica: Psicdlogo (UNMSM) Magister en Psicologia (USMP)

Areas de experiencia profesional: Psicologia Educativa

Tiempo: 45 afios

Cargo actual: Docente re y post grado

Institucién: UIGV-UCV.

Firma del juez

]

E a

scasanasscdBdbid I EES L EE SRR A

Luis Alfre@d Bchités e alzs
Psstiogt
C Ps.P 0213
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FICHA DE OPINION DE EXPERTO
En base a su evaluacion el “Cuestionario de Clima Laboral” es:

Aplicable ( X) Aplicable después de corregir () No aplicable ()

En base a su evaluacion el “Cuestionario de Motivacidon Laboral R-MAWS” es:

Aplicable ( X) Aplicable después de corregir () No aplicable ()

DATOS DEL JUEZ:

Nombres y apellidos del juez: LI1ZZIE ROXANA PAUCAR VILLANUEVA

Formacién académica: Psicéloga (USMP) Magister en Gestion de los Servicios de la Salud
(ucv)

Avreas de experiencia profesional: Psicologia Clinica y de la Salud

Tiempo: 12 afios

Cargo actual: Psictloga

Institucién: Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila — Comas

Firma del Juez

MINISTERLG S U!
BRECCION JE REDE 7? = SALY0 LR ¥OR

TR ,,/ 5 ANy
p / / -
: =7 7, > o
(Gfie free fp V™
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FICHA DE OPINION DE EXPERTO

En base a su evaluacion el “Cuestionario de Clima Laboral” es:

Aplicable ( X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

En base a su evaluacion el “Cuestionario de Motivacion Laboral R-MAWS” es:

Aplicable ( X) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

DATOS DEL JUEZ:

Nombres y apellidos del juezz  JESSICA  GUapeTK  pjAPaY PO,

Formacion académica: TMBATO Soual [0Mrst) [LAGISTER €V Gesmion PUBU A (VL)

Areas de experiencia profesional: PensonaL  ASLSTE Mual
Tiempo: 10 e
Cargo actual: PASISTE NTE SOLAL

Institucion: hosPi L TE SAN I5i1000 wgnador - E5 WD

Lic. Elizabeth pan Porras
TRABAJADORA SOCIAL

CTSP.S023 . R[]

inica Genatrica San Isidro Labrador RAA
EsSalud

Hospital 11 Cl



Anexo 5: Carta de autorizacion

“Decenio de la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Fortalecimiento de la Soberanfa Nacional”
NOTA N° 012 DOC-CAP-HJVB-GRPA — ESSALUD -2022
Santa Anita, 9 de Noviembre de 2022 Hosplial Jes s Yoto Ber
Sefior Doctor: EsiBoss S 3 -4
DEMETRIO ANTONIO VERA MENDEZ
Director del Hospltal Jorge Voto Bernales Corpancho

Red Asi fal Guillermo Al a - EsSalud

Presente. -
ASUNTO: AUTORIZACION PARA DESARROLLAR PROYECTO DE TESIS

Referente. NOTA N® 1117-D-HIIV-GSPN | H-GRPA-ESSALUD-2022
Atencién: DR. JAVIER PALOMINO ARANA

JEFE MEDICO QUIRURGICO HIVB
De mi mayor consideracién:

Me dirijo a usted para expresarle mi cordial saludo e informarle que la Colaboradora de nuestro
Haspital LOBATO CELESTINO NOEMI, identificada con DNI 40127569, quien solicita permiso
para realizar un cuestionario dirigido al personal administrativo del hospital, que servira para

- desarroliar su proyecto de investigacién (T esis), titulado “ CLIMA LABORAL Y MOTIVACION DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO EN UN HOSPITAL DE LiMA METROPOLITANA

La oficina de Docencia y Capacitacién de nuestro hospital, con acorde del marco de la
investigacién y apoyo a la realizacién de trabajos académicos, los cuales redundaran en el
beneficio y crecimiento profesional, SE AUTORIZA a desarrollar dicho proyecto de tesis de la

Sin otro particular, quedo de Ud.

Atentamente.
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