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RESUMEN

La presente investigacion estudia la motivacion del personal y el clima
laboral de la Red de Salud Leoncio Prado- Sede Central. La poblacion y
muestra estuvo conformada por 94 trabajadores grupos ocupacionales de
auxiliares, técnicos, profesionales, directivos y funcionarios, en la condicion
de nombrados bajo el régimen 276 y Contratacion Administrativa de

Servicios (CAS), tanto como mujeres y varones.

Los instrumentos empleados fueron la encuesta, entrevista y la guia de
observacion a escala de la motivacion y el clima laboral bajo el enfoque de la
teoria de Maslow y Litwing los datos obtenidos fueron procesados con el

programa de SPSS.

Los resultados evidencian niveles bajos de motivacion y el clima
laboral. Por lo que resalta la necesidad de prestar mas atencion en
problemas de comunicacion, confianza, compafierismo entre otros factores
que optimice el rendimiento laboral, calidad de servicio y seguridad de

trabajo para los colaboradores.

Palabras Claves: Motivacion, Afiliacion, Clima Laboral, Sistema de

Comunicacion, Estabilidad Laboral.



ABSTRACT

This paper examines the motivacion and work invironment Hedlth
Leoncio Prado- Sede Central. The simple population of 94 occupational
groups auxiliary workers, technical, profesional, managerial and staff, in the
condition of hired and appointed under the scheme 276 and administrative

Contracting Services (CAS), both women and men.

Thes instruments used were the survey, interview and observation
guide scale of motivation and work environment from the standpoint of the
theory of Maslow and Litwing. The data obtained were processed with the
SPSS program.

The results show low levels of motivation and work climate. As
highlights the need to pay more attention to communication problems, trust,
companionship and other factors to optimize work performance, quality of

service and safety for workers.

Keywords: Motivation, Affiliation, Work Environment, Communication

System, Labor Stability.



INTRODUCCION

El tema de importancia en esta investigacion consistié en indagar la
motivacion la motivacion del personal y el clima laboral en la Red De Salud
Leoncio Prado Sede Cetral, la cual se dedica a la administracion de todos
los puestos de salud que beneficia a la comunidad de la Provincia de
Leoncio Prado. La institucion publica esta conformada por 94 trabajadores
técnicos, auxiliares, profesionales, directivos y funcionarios entre contratados

y nombrados.

La motivacién se refiere al proceso mediante el cual la personas, al
realizar una determinada actividad, deciden desarrollar unos esfuerzos
encaminados, a la consecucion de ciertas metas u objetivos a fin de
satisfacer algun tipo de necesidad, de cuya mayor o menor satisfaccion
dependera el esfuerzo que decidan aplicar en acciones futura. Para la

institucién es importante medir y conocer su grado de motivacion.

El clima laboral se refiere al conjunto de propiedades medibles de un
ambiente de trabajo segun son percibidas por quienes trabajan en el, remite
a una serie de aspectos propios de la organizacion. Se trata de un concepto
multidimensional, resulta importante medir y conocer el clima laboral ya que

este puede influir significativamente los resultados en la institucion.

El clima laboral es un cambio temporal en las actitudes de las personas
se pueden deber a varias razones. Cierre anual, proceso de evaluaciéon o
incremento de los salarios, etc. Entonces cuando aumenta la motivacion
también aumenta el clima laboral, puesto que hay ganas de trabajar y
cuando disminuye la motivacién este disminuye también, ya sea por

frustracion o por alguna razén que hizo imposible satisfacer la necesidad.

Las implicaciones politicas deberian ser el apoyo de parte de las
autoridades para la mejora en el ambiente de trabajo y hacer que los
colaboradores se sientan motivados, cambiando asi la ideologia, viendo el
trabajo y la relacion laboral de una forma diferente y que el empleado no solo

preste servicio sSino que se sienta parte de la institucion.

Xl



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Ultimamente las instituciones van asumiendo que para alcanzar
algunos propositos hay que pasar necesariamente por modificar
preconceptos en torno al ser humano. Al presente, no es posible mantener
posiciones simplistas o basicas en torno a los trabajadores en torno a sus
respuestas tacitas a los requerimientos de las instituciones, contrariamente
se entiende que los empleados son el recurso mas importante de la
organizacién indispensables tanto para el proceso como para el crecimiento

de los sistemas organizacionales (Robbins, 2004).

En la gestion del talento humano, el cambio organizacional basado en
programas de calidad orientados especialmente en las personas y no en el
poder, se alcanzan mayores logros equiparables a los estandares exigidos
en los procesos de mejora continua. De ahi que, entre otros aspectos, en la
gestion por competencias, en el trabajo de equipo, como en la de cohesion
grupal, el clima laboral en instituciones de salud es un factor fundamental,
porque después del sistema de comunicacion, necesariamente se abordan,
por ejemplo, los programas motivacionales y las relaciones interpersonales
(Cabrejo, 2006).

Del mismo modo, cuando la cultura organizativa de una organizacion
es un punto fuerte o débil, siempre se debe a los programas y acciones que
se establecen para crear un entorno de trabajo motivador. (Serna, 1997). En
consecuencia, la productividad del trabajo y la cultura organizativa, la calidad
de los servicios prestados, pero, sobre todo, el clima de trabajo, son unos de
los aspectos mas importantes a tener en cuenta en términos de recursos
humanos. Alvarez (2001) alli es donde se concretan los objetivos

organizacionales.

Tomando en cuenta que el Ministerio de Salud esta conformado a nivel

nacional por Redes de Salud, y tienen la mision fundamental de promovery
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garantizar la salud de la poblacion, particularmente en la Red de Salud de
Leoncio Prado, que interactia con diversos establecimientos de salud
como son las microrredes, hospitales, centros y postas médicas, que cubren
su atencion principalmente a usuarios cuyas poblaciones objetivo estan
ubicados en condiciones de pobreza extrema o0 pobreza (MINSA, 2010).
Se deduce que cada establecimiento tiene su propia cultura organizativa, y
por lo tanto el clima de trabajo tendra caracteristicas distintas, que son
necesarias para establecer, en particular, el grado de relacién con la
motivacion de los trabajadores, ya sea administrativa, de asistencia o de
funcionarios. (Van Der Stuyft y De Vos; 2008).

Especificamente en la Red de Salud de Leoncio Prado — Sede Central,
los factores del clima laboral que estarian involucrados directamente son los
estilos de liderazgo heterogéneo en funcionarios, el deficiente sistema de
comunicaciéon, el choque de los valores institucionales con los valores
individuales; que naturalmente tendria como resultado un ambiente laboral
tenso y autoritario y con disminucion de la motivacion; que
consecuentemente merman la eficacia del personal, ya que modifican su
comportamiento mayormente indiferentes a los sucesos institucionales
afectando directamente la calidad de servicios que se brindan (MINSA,
2010).

Por ejemplo, se viene observando que existe choque entre el personal,
cuyo punto critico es la formacién de grupos o subculturas organizacionales
(nombrados vs contratados), ademas de las diferencias entre el nivel
educativo, lo cual producen diversas costumbres probablemente dificiles de
cambiar (difusién en torno de rumores y chismes, actitudes individualistas y
figuretistas). Tal es asi, que se desconoce de porqué el grupo de
trabajadores nombrados de la Red de Salud en mencién, que, a pesar de
gozar de todos los beneficios otorgados, no estan totalmente identificados
con su institucion, que viene a ser otro factor del clima laboral, que es el
objetivo de este estudio (MINSA, 2010).

Por ello, el conocimiento sobre qué factores del clima laboral estan

mejor percibidos por los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado —

13



Sede Central y cual de ellos son las que tienen mejor asociacion con la
motivacion, hace posible encontrar entre ambos conjuntos un balance, esto
para acortar diferencias grupos y, plantear programas de mejoramiento del
clima laboral enlazando los requerimientos institucionales con las
necesidades motivacionales del empleado, dada esta condicion, se hace
pertinente la medicion del desempefio a fin de redundar en el beneficio de

los usuarios.

Por las consideraciones antes planteada en recomendable plantear la

pregunta principal que describe materia objeto de la investigacion

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA PRINCIPAL

¢, Como la motivacion del personal se relaciona con el clima laboral en
la Red de Salud de Leoncio Prado Sede Central — 2020?

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

a. ¢Cual es el grado de motivacion de logro con el nivel de clima
laboral en la Red de Salud Leoncio Prado Sede Central — 20207

b. ¢Cudl es el grado de motivacion de poder con el nivel de clima

laboral en la Red de Salud Leoncio Prado Sede Central — 20207

c. ¢Cual es el grado de motivacion de afiliacion con el nivel de
clima laboral en la Red de Salud Leoncio Prado — Sede Central —
20207?

1.3. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre motivacién del personal y el clima laboral en la
Red de Salud de Leoncio Prado — Sede Central -2020.

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a. ¢Cual es el grado de motivacion de logro con el nivel de clima laboral
en la Red de Salud Leoncio Prado Sede Central — 20207

14



b. ¢ Cual es el grado de motivacion de poder con el nivel de clima laboral

1.5.

en la Red de Salud Leoncio Prado Sede Central — 2020?

¢,Cual es el grado de motivacion de afiliacion con el nivel de clima

laboral en la Red de Salud Leoncio Prado — Sede Central — 2020?

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.5.1. TEORICA

Se busca la descripcién tedrica de los vinculos existentes entre el
clima laboral y la motivacion del personal en la Red de Salud de
Leoncio Prado — Sede Central -2020.caracteristicas uUnicas en los
comportamientos de los servidores publicos en Tingo Maria. Estas
descripciones se basan en el enfoque teérico de McClelland que se
centra en tres necesidades: logro, poder y afiliacion. De este particular

surge la preeminencia hipotética de la investigacion.

1.5.2. PRACTICA

En un sentido practico, la investigacion tiene como fin dltimo
aportar al bagaje de conocimientos en la motivacién con el objeto de
optimizar las herramientas disponibles en el manejo delos recursos
humanos, que se traducird muy posiblemente en optimizacion del clima
laboral en la Red de Salud Leoncio Prado, Sede Central 2020.

1.5.3. METODOLOGICA

La investigacion permitié contrastar algunos supuestos y aportar
de manera técnica y cientifica al conocimiento sobre la materia.
Cumpliendo con los pasos del método cientifico; se analizé el problema
de investigacién, sentando las bases tedricas, bajo una metodologia de
trabajo permitiendo aprobar o no la hipotesis planteada para establecer

las conclusiones que vengan al caso.

Igualmente se aplicO el cuestionario adaptado de Steers y
Braunstein (1976) aplicado por Palma (2000) basado en el grado de

motivacion, asi como el cuestionario del clima laboral.
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1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Los resultados a obtenerse seran validos Unicamente a nivel de la Red
de Salud Leoncio Prado — Sede Central, del departamento de Huénuco.
Socializar con profesionales que investiguen esta linea de investigacion de

las ciencias del comportamiento humano en las entidades publicas.

El estudio solo considerara al personal administrativo, seria para
futuras investigaciones realizar en el personal asistencial; médicos,
obstetras, enfermeras y el personal técnico. La unidad de andlisis fue la Red
de Salud de Leoncio Prado ubicado en la ciudad de Tingo Maria.

1.7. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

Dado que se dispone de los recursos necesarios, como el tiempo, los
recursos humanos y los recursos financieros, la investigacién propuesta es

viable.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Silenis (2006), en la investigacion realizada sobre cultura
organizacional y motivacion laboral en docentes universitarios de la
Universidad Rafael Belloso Chacin - Venezuela, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre las dimensiones de la Cultura
Organizacional y la Motivacion Laboral, tomando en cuenta a Frederick
Herzberg en torno a sus trabajos sobre teoria motivacional. La presente
investigaciéon es descriptiva, no experimental y de campo. Se han
utilizado instrumentos (2) tipo cuestionario cerrado basado en la escala
valorativas de Likert opciones, ya debidamente validadas por expertos.
Para ambos cuestionarios los niveles de confiabilidad obtenidos fueron
de 0.8330. y de 0.9192 Motivacion vy Cultura Laboral,
respectivamente. La estratificacion de la poblacion o pardmetros fue
clasificada por edad, sexo, se realizé con 87 docentes como unidad
muestral, se utilizd6 herramientas propias de la estadistica descriptiva
demostrando que si existe relaciébn entre ambas variables. Se obtuvo
niveles positivos y negativos de correlaciones (débiles y moderadas) en
las variables que la componen. De acuerdo con los puntos positivos y
negativos de la investigacion, el autor Entre los En funcion de las
fortalezas y debilidades detectadas el autor exhorta a exaltar los niveles
de motivacién de los docentes a fin de obtener una mejor respuesta en
materia de desarrollo organizacional y posteriormente un incremento en
la disposicion productiva de Profesores en la Institucion de Educacién

Superior estudiada.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Palma (2000), estudio la relacion existente entre el clima laboral y
la motivacion existente en las universitarias privadas de Lima y su

personal, basado en un tamafio muestral de cuatrocientos setenta tres
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empleados, la para la psicologia organizacional el clima laboral y la
motivacion representan areas de sumo interés dada las repercusiones
en la productividad de los trabajadores y que representan a su vez
pardmetros importantes del estandar de vida laboral. Estos dos
conceptos representan un esquema de trabajo de nivel medio y una
escasa vinculacion entre ambas; no existe alta motivacion, aunque
aumenta en los que superan el quinquenio de servicios, que son los
que efectivamente estan vinculados con la realizacion personal y
asumen una cultura laboral organizacional adecuada. El grupo
evaluado se encontraba muy por debajo de las expectativas
motivacionales, aspecto que pone en peligro la calidad del servicio y los
aspectos relacionados con el cometido institucional que rondan
alrededor a la formacién del personal. Esta condicién implica que de
alguna forma esta en riesgo la gerencia y la productividad de la
institucion. Dentro del grupo el 56,70 % de las experiencias alcanzo el
nivel de motivacion esperado, todo ello de acuerdo con el grupo
ocupacional, el sexo y el tiempo de servicios. Los resultados de la “t” de
Student permiten interpretar que no se encuentran discrepancias, en
materia del atributo de género, sin embargo, en el resto de los atributos
(nivel ocupacional, tiempo de servicio e institucion) si existen
discrepancias. En materia de correlacion se encontré un nivel bajo lo
que nos indica que no existe una relaciéon directa entre clima laboral y

motivacion.

En el trabajo realizado por Del Aguila (2001), en materia de
motivacion de la persona como elemento de superaciébn en la
organizacion privada, especificamente en la el departamento de
farmacia de la compafia Gloria S.A., Lima, analizado desde un marco
muestral de 12 individuos, establecié que la motivacion en el 50% de
los casos estudiados de los empleados ejerce influencia en el
desempeiio laboral de manera relevante y gozaron de alguna
oportunidad de adiestramiento, mientras que la otra parte sefialaba no
haber tenido oportunidades, lo que sefala una falta de equidad en el

proceso; Igualmente otro aspecto considerado por el 25% como
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motivacional es la dotacion de equipos y materiales adecuados,
constituyen a la par de la capacitacion un area de gran relevancia para

el desempefio laboral.

En la tesis de Montez (2012), en materia de como influye el clima
laboral en la satisfaccion de las Enfermeras del Centro Quirdrgico
Hospital Es Salud Chiclayo — Perl, el objeto fue el determinar la
relacion entre la satisfaccion y el clima laboral en las enfermeras, cuyos
resultados en una poblacion de 46 enfermeras determinan que un 42%
de ellas piensa que es | medianamente propicio el clima laboral y
alcanza un nivel de satisfaccion de 35% con un nivel de satisfaccion a
medias, Esta condicion le permitié concluir a Montez que si existe
influencia entre ambas variables, esto representa un especial punto de
interés sobre todo a las organizaciones que compiten en calidad de
servicio y que a cualquier cambio en la atmoésfera laboral afectaria a los

empleados que lo componen

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Lujan, (2011). En la investigacion realizada sobre clima laboral y
desempefio docente en la Facultad de Ciencias EconOmicas y
Administrativas de la Universidad Nacional Agraria de la Selva; cuyo
objetivo fue determinar la influencia del clima laboral en el desempeiio
de los docentes, en la que participaron 41 profesores, incluyendo jefes
de departamentos y el decano de dicha facultad. La investigacion fue
descriptiva correlacional y para la recoleccion de datos se utilizo el
cuestionario, validado por juicio de expertos mediante técnica de
correlacion factor vs test, que permitio la selecciéon de 41 items con
escala de tipo likert con ocho factores. Los resultados de la
investigacion muestran que el 73% de los profesores perciben que el
clima laboral es aceptable, de los cuales el 44% de los profesores de
administracion perciben mejor clima laboral. Respecto al desempefio
docente, el 80% lo considera aceptable; asimismo el 33% de los
profesores de economia se auto perciben con desempefio adecuado.

Por otro lado, entre ambas variables (clima laboral y desempefio) existe
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2.2.

correlacion baja (r=0,258) y son moderadamente independientes, sélo
el (7%) de los cambios del clima laboral influye en el nivel del
desempeiio docente. Finalmente, indica que existe correlacion

significativa entre el clima laboral, liderazgo e involucramiento.

Zecevich (2020) en su investigacion titulada: La motivacién laboral
y su relacion con el talento humano en la Caja Arequipa en Tingo
Maria, 2018, tuvo como objetivo principal precisamente determinar tal
relacion entre ambas variables. Los resultados concluyen que existe
relacion entre las variables motivacion laboral y talento humano, dicha
relacion es de caracter negativa, vale decir que es indirecta para este
estudio. En efecto, el andlisis estadistico precisa un nivel de correlacion

medio o0 moderado negativo (-.287).

BASES TEORICAS
2.2.1. EL CLIMA LABORAL
2.2.1.1. CONCEPTO DE CLIMA LABORAL

El clima laboral se define de acuerdo con los elementos
gue le son inherentes a la institucion. Hablamos de una definicion
gue multiples dimensiones, en la que se ha sostenido que el
clima laboral es la “personalidad” de la organizacion, en vista que
las particularidades propias de una persona constituyen en su
forman su temperamento, el clima laboral de una institucién se
conforma a partir de cOmo esta se caracteriza.

El clima laboral en su estudio se enfoca en el
entendimiento de todos los factores que intervienen en la
comprension de los factores ambientales internos que modifican
la conducta de los empleados en la institucion, donde la cercania
a estos factores depende de las apreciaciones que los empleados
poseen de estas.

Los factores que se consideran en materia de clima laboral

son.
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e Variables del ambiente fisico, estan vinculadas con el
medio fisico, ambiente de ruido, temperatura, contaminacion,
infraestructura, maquinas, etc.

e Variables estructurales, estan vinculadas con la dimension
de la empresa, organigrama formal, talante gerencial, etc.

e Variables del ambiente social, estan vinculadas con la
camaraderia, relaciones interpersonales 0
interdepartamentales, la comunicacion, etc.

e Variables personales, estan vinculadas con la aptitud,
actitud, elementos motivacionales, expectativa de vida, etc.

e Variables propias del comportamiento organizacional,
estan vinculadas con el rendimiento, cumplimiento de
horario, movimiento de personal, satisfaccion laboral, tension
laboral, entre otras.

Todos estos factores estan vinculados con la conformacion
del concepto del clima laboral en una institucién, por medio de lo
gue se percibe cada uno de los miembros sobre la misma.

La definicion de clima laboral estd referido a las
percepciones que comparten sus miembros con relacién al
trabajo, al ambiente fisico, la forma de relacionarse entre
personas que participan en la organizaciéon y las diferentes

normas que regulan dicho trabajo (Rodriguez, 2005).

2.2.1.2. CARACTERISTICAS DEL CLIMA LABORAL

El clima laboral no es mas que la representacion del punto
de vista de los empleados con relacion a la institucion. El
esquema organizacional, como esquema autopoiético (del griego
‘poiésis”, capacidad de producir) de comunicarse Yy
concretamente de medidas que se toman con relacion a los
estimulos del entorno, lo que define el comportamiento
organizacional, tanto internamente de la institucion como por la
demanda del medio ambiente que a menudo estimula al sistema
(Betzhold, 2006).
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2.2.1.3. CARACTERISTICAS GENERALES

El clima laboral se refiere frecuentemente a la atmdsfera que
se en el sitio de trabajo en la institucion; los factores que precisan
el clima son elementos que tienen vinculos con el ambiente

laboral.

El clima laboral de las instituciones, aunque tiene rigidez a
menudo enfrenta a importantes cambios circunstanciales. Esto
implica la posibilidad de contar con un clima laboral estable en la
institucion donde regularmente pueden ocurrir modificaciones
graduales, propias de decisiones que alteren de manera

apreciable el dia a dia de la institucion.

El clima laboral puede impactar en el comportamiento de los
empleados de la organizacion. Un clima ideal es el resultado de
una buena actitud de los empleados de participar eficaz y
activamente en la realizacion de sus actividades. Un mal clima
laboral por su parte dificilmente permitird la administracion de la

empresa y el acoplamiento de las tareas.

El clima laboral define el nivel de responsabilidad e
identificacion de los empleados con la empresa. Una institucion
que goce de un excelente clima laboral es sumamente probable
de encontrar un excelente compromiso de sus empleados y

viceversa.

El clima laboral es afectado por los comportamientos y
actitudes de los miembros de la organizaciéon y, a su vez afecta
dichos comportamientos y actitudes. Dicho de otra manera, a una
persona le puede resultar imperceptiblemente grato el clima
laboral de la institucion e inconscientemente contribuird desde su
conducta a lo agradable del clima; contrariamente a veces ocurre
que los empleados que pertenecen a una institucion fustigan con

fuertes criticas al clima de sus instituciones, sin darse cuenta de
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gue asi, negativamente sientan las bases de un clima laboral de

insatisfaccion y descontento.

Los aspectos estructurales como la forma de gerenciar, los
planes, politicas, los esquemas de captacion de personal y
destituciones son variables que alteran ostensiblemente al clima

laboral.

La ausencia laboral y la excesiva rotacion de empleados
suelen indicar la presencia de un pésimo clima laboral. La
insatisfaccion laboral produce los mismos efectos. Desde un
punto de vista practico el ausentismo laboral es un indicador de
empleados inconformes, lo que se traduce en un pésimo clima

laboral.

2.2.1.4. IMPORTANCIA Y PARTICIPACION DEL CLIMA
LABORAL

Se ha analizado y discutido de acuerdo con diferentes
puntos de vista con relacién a la participacion y su importancia
como herramienta constructora del clima laboral motivador.
Anteriormente cuando se investigaba en materia de clima laboral,
la participacion funcionaba como una manera de captar e integrar

a los empleados a los esquemas de toma de decisiones.

Ahora bien, considerando a la participacion como parte del
esquema evolutivo y crecimiento de las empresas ha sido
necesario tomar en cuenta el clima laboral como objetivo de
estudio. Visto de esta forma se debe tomar en cuenta que para el
disefio de una politica asertiva en materia de planificacién y
disefio de metas es importante lograr excelentes niveles de
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa. De
acuerdo con lo planteado es importante construir un esquema

estable que suministre informacién en areas como:
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a) Grado de actitud de los empleados en funciébn de los
requerimientos de la organizacion, y el valor que éstos

otorgan a las politicas de la institucion.

b) Grado de conflictos que afectan los esquemas de

desempefio laboral.

c) Impulso del sistema para planear nuevos desafios y prever

posibles adversidades.

Dentro de esta perspectiva e integrando los aspectos en un
esquema de seguimiento por medio de la medicién del clima
laboral. De este modo, para estudiar el clima laboral es necesario
conseguir una informacion que nos ofrezca una vision mas
transparente de la cara interna de la institucion, estimular la
participacion en las diferentes tareas del esquema organizativo y
dinamizar las herramientas comunicativas y de relaciones

interpersonales.

Una investigacion del clima laboral llevado a cabo de una
forma ordenada y participativa a la par de la exploracion de otros
elementos o indicadores de gestidn (eficacia, satisfaccion
productividad, eficiencia, entre otras) se organiza también como

un instrumento significativo para el crecimiento de la institucion.

La participacion en el proceso de investigacién del clima

laboral esta caracterizada por estos tres grandes componentes:

1. Participacion e Implicacion de los empleados de la
institucion: por medio del andlisis de percepcion que llevan a

cabo los empleados.

2. Recurso de solucién de problemas: basadas en la medicion
de llevadas a cabo por los empleados, elaborar un sistema
de deteccion de dificultades, para posteriormente aplicar

correctivos.
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3. Integracion en el proceso de direccién: se requiere que el
resultado de las investigaciones de clima laboral se analice y
de modo que la gerencia las organice y tome medidas
adecuadas todo en beneficio del crecimiento de la empresa
(Guil y Guillén, 2000).

2.2.1.5. TIPOS DE CLIMA LABORAL

Likert (1967) propone que, para el estudio de los diferentes
tipos de clima laboral, utilizara una teoria donde ha tipificado 4
formas de sistemas organizacionales, construidos a partir del
clima particular, donde ha tomado en cuenta el tipo de liderazgo,

estilo de trabajo en grupo y direccion.

De lo anterior se derivan dos tipos de clima: el autoritario y el
clima de tipo participativo, estos a su vez cuentan con 2

subdivisiones que a continuacion se explican.
Clima autoritario

Sistema I: Autoritario explotador. Esta caracterizado por la
desconfianza. El nivel de toma de decisiones es el mas alto y
derivan lineas de mando donde se siguen estrictamente las reglas
burocraticamente. Existe gran centralizacion de los procesos de
seguimiento y control formal. La respuesta organizacional se
traduce en es de desconfianza, aprension e incertidumbre
generalizada.

Sistema Il: Autoritarismo paternalista. Son también
decisiones tomadas en el nivel mas alto. El control también es
centralizado, pero a diferencia del sistema anterior existe mas
delegacién. Las relaciones se caracterizan por ser de tipo
paternalista, con una gerencia que cuentan con el poder, pero sin
embargo otorgan ciertas concesiones a sus empleados, siendo un
poco mas flexibles. El clima organizacional esta basado en
relaciones de confianza indulgente desde la alta gerencia hacia la

media y baja, y los niveles de dependencia funciona en sentido
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inverso. Los empleados perciben el clima como algo estructurado
y firme, con las demandas sociales satisfechas, siempre y cuando

se cumplan las normas del juego creadas por la alta gerencia.
Clima participativo

Sistema lll: Consultivo. Existe un nivel mayor de
delegacion de las decisiones y descentralizacion. El sistema
jerarquico permanece, sin embargo, el proceso de toma de
decisiones se adopta por los niveles medios y bajos. La gerencia
media y baja lleva el control de la empresa. En este tipo de
organizaciones existe un clima de confianza y existe altos niveles

de responsabilidad.

Sistema IV: Participativo en Grupo. Esta caracterizado por
un proceso no centralizado de toma de decisiones. La
comunicacion fluye en sentido vertical y horizontal, creandose un
proceso de participacion en grupo. La confianza es una de las
sefales que caracteriza estas instituciones y se obtienen elevados
margenes de responsabilidad de los empleados con relacion a la
institucién y sus metas. La Gerencia y los empleados poseen

relaciones de calidad donde prevalece la confianza.

2.2.1.6. FACTORES GENERALES QUE CONFORMAN EL
CLIMA LABORAL

Se plantea entonces que la evaluacion medicion del clima
puede realizarse a diferentes estratos, puede medirse desde el
empleado, el conjunto o la institucién. Por consiguiente, puede
establecerse parametros y contenidos que pueden ser
cuantificados y de esta manera conformar el clima laboral, de las

cuales ellas tenemos:

Relaciones interpersonales: Es para muchos el elemento
mas importante en el medio laboral. Es el espacio donde los

diferentes actores del escenario a todos los niveles que se
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encuentran en contacto, cuya condiciéon ayudan a manifestar su

complacencia o mortificacion que vive en puesto de trabajo.

Relaciones con la o el jefe: Es realmente importante la
relacion que corresponde entre el (Ia) gerente y sus empleados;
para los trabajadores de mayor posicion el gerente debe ser el
orientador de la vision, objetivos y metas de la empresa y mostrar
el rumbo a seguir como “capitan de barco”: que pudiera entrar en
peligro, pero con la capacidad de resurgir. La gerencia media es
agradecida por el derecho a gozar de cierta autonomia en las
decisiones. Los niveles mas bajos en la estructura tienen otro tipo
de requerimiento, ellos consideran que lo que realmente los
estimula es el ser valoradode una manera responsable, equitativo

y digno.

Relaciones con sus compafieras y compafieros: En los
espacios laborales los individuos no adquierensolo dinero y metas
tangibles, también suelen satisfacer sus deseos de relacionarse
con otras personas, en tal sentido, no es extrafio encontrarse con
que la posibilidad de hacer que el compafierismo sea un factor

adicional que afecte favorablemente el clima laboral.

Toma de decisiones: Pertenecer a una institucion es en
cada momento decidir, a todo nivel y en todas las circunstancias.
Administrar decisiones tomar la mejor alternativa ante diferentes
opciones y la via de menor costo, menor conflicto. Para ello cada
division o grupo posee su propia forma de alcanzar su mejor

opcion.

Comunicacion: Una comunicacion eficaz es importante
para el manejo de una institucion cualquiera y basico a la hora de
compartir el logro de las metas y objetivos de la empresa y parte

de la satisfaccion laboral.

Condiciones de empleo: Representan el marco legal

inmediato de la relacion laboral, por medio de compromisos y
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privilegios establecidos en una relacién contractual, capaz de
brindar estabilidad y seguridad laboral.

Condiciones ambientales: Esta referido al medio fisico en

el que se desarrolla, basado en 3 elementos:

Ambiente fisico:nivel de ruido, temperatura, iluminacion,
ventilacion, higiene, pureza del aire, humedad, vibraciones,

pureza del aire, condiciones de limpieza, y orden.

Variables espacio-geogréaficas: Esta vinculado a la
configuracion del espacio laboral, su distribucién y el vinculo

individuo - area.

Aspectos de disefio espacial y arquitectonico: Dotacion y

disponibilidad de equipo idéneo, materiales, espacio ergonémico.

Condiciones de Seguridad: Esta referido a la condicién de
bioseguridad laboral del lugar de trabajo, el manejo del riesgo de

accidente.

Condiciones de la tarea: Lo definen la asignacién de
tareas, actividades, funciones, responsabilidades, aspectos que
determinan los niveles de coherencia, conflicto, duplicidad, roles,
la ambigtedad, equidad en la carga laboral, el nivel de
independencia del trabajo, la administracion de decisiones,

destrezas, entre otras.

Estos elementos que forman parte de las estructuras del
esquema organizacional son los que definen la conformacion del
clima organizacional y lo que define la percepcion de los

individuos y por ende el clima laboral.

2.2.1.7. DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL

Existen tantas variables en torno al clima que hacen de este
tema algo sumamente complejo en donde participan multiples

factores, entre los cuales se encuentran: el contexto social donde
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se circunscribe la empresa, el medio fisico donde se desenvuelve
la labor, el esquema estructural de la institucion formal e informal,
la normativa vigente de la organizacién; lo que perciben los
individuos de su grupo y de otros sectores, las brechas que
existen entre los conceptos oficialmente emitidos y como lo
asumen los empleados, los objetivos vs los resultados, las formas
de ejercer el poder vy el liderazgo, entre otros. Dentro de un
analisis global deben considerarse todos estos elementos que
finalmente transcribe la forma en la que la institucién lo percibe,
igualmente interpreta el sentido que para los trabajadores tiene

trabajar bajo las pautas que la empresa les brinda.

Segun Litwin y Stringer citado por el Centro de
Investigaciones y servicios Educativos (2007) existen 9 elementos

que identifican el clima organizacional, ellos son:

a) Estructura organizacional: Que estan compuesto por las
normas, la regulacién deberes y parametros que la empresa

instituye y que perciben empleados.

b) Remuneraciones: Grado de aprobacion del esquema de
recompensa existente y reconocimientos en base al vinculo
gue existe entre la labor asignada y la remuneracion

obtenida.

c) Responsabilidad: Es el nivel percibido por los empleados
decompromisoy autonomia otorgada por la empresa sobre la

administracion de sus acciones.

d) Riesgos y toma de decisiones: Es el nivel percibido por los
empleados de riesgo de tomar decisiones ante los diversos

escenarios laborales.

e) Apoyo: Percepcién de los empleados de la empresa en

contar con el apoyo o no de la organizacion.
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f) Conflicto: Se refiere al grado de tolerancia que tienen los

trabajadores respecto al conflicto en la empresa.

g) Relaciones: ElI &mbito de las relaciones interpersonales en
el medio laboral en el que el empleado, si existe armonia
con los con el resto de los trabajadores con sus

subordinados, iguales o jefes.

h) Estandares: Esta referido a la percepcion sobre el control
en los indicadores laborales de produccion, servicio,

rendimiento.

i) Identidad: Representa el sentido de pertenencia a la
empresa, la valoracion por su trabajo y su participacion en la

organizacion.

Para Likert el Clima Laboral debe analizarse bajo los siguientes

elementos:

a) Estilo de autoridad: Se trata de la manera de ejercer la

autoridad o el poder en la empresa

b) Esquemas motivacionales: Son las herramientas
motivacionales de la empresa.

c) Comunicaciones: Las maneras y estilos de comunicacion

adoptadas en la empresa.

d) Procesos de influencia: Esquemas empleados por la

empresa para hacer cumplir los objetivos y metas.

e) Procesos de toma de decisiones: Criterios en la cual se
construye el proceso de toma de decisiones como
competencia, congruencia, informacion necesaria,

distribucion de labores, ejecucion de decisiones.

f) Procesos de planificacion: Sistema utilizado para el

cumplimiento de metas, objetivos métodos para obtenerlos.
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g) Procesos de control: Maneras en la que la empresa se
sirve para mantener a la organizacion dentro de los

margenes esperados.

h) Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento:
Esquemas de control y seguimiento de metas y objetivos

alcanzados dentro de un proceso de crecimiento.

2.2.2. TEORIAS DEL CLIMA LABORAL
2.2.2.1. TEORIA DE RENSIS LIKERT

Likert (1967) esboza dentro de la teoria del Clima
Organizacional que la conducta de los empleados es el resultado
de su percepcion sobre las condiciones organizacionales y el
comportamiento  administrativo; sobre sus capacidades,

expectativas, informaciones y principios.

Likert plantea 3 tipos de variables que precisan las
particularidades inherentes a una empresa y que determinan el

nivel de percepcion particular del clima, estas son:

Variables causales: son las variables independientes, son
las que reflejan el rumbo en la cual la empresa crece o muestra
su evolucion brindando resultados. En efecto dentro de ellas se
encuentran: politicas, decisiones, la estructura organizacional,

estilos de liderazgo, conductas y habilidades.

Variables intervinientes: Son las variables que manifiestan
el clima interno de la organizacion, determinan la comunicacion,
la toma de decisiones y las relaciones interpersonales. De ellas
resaltan: actitudes, el desempefio, las lealtades, percepciones y

motivaciones (que es tema del presente estudio).

Variables de resultados finales: son los resultados que
alcanzan la organizacion por sus actividades; son las variables
dependientes, tales como la productividad, los servicios, nivel de

costos, calidad y utilidades.
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Segun Likert (1967) no hay una relacion de dependencia
directa (causa-efecto) entre una variable causal y una variable de
resultado final, sino que deben tomarse en cuenta las variables

intervinientes.

2.2.2.2. TEORIA DE LITWIN Y STRINGER

Litwin y Stringercitado por el Centro de Investigaciones vy
servicios Educativos (2007) explican en su teoria destacan
elementos significativos en torno a los empleados y su
comportamiento dentro de la empresa, para ello gravitaron en
torno a dos definiciones: clima y motivacién, en dicha teoria se
despliegan varios conceptos de climas organizacionales variados,
gue varian de acuerdo con el tipo de liderazgo. Estos poseen
consecuencias sobre la motivacion, el desempefio y la
satisfaccion de los individuos. Litwin y Stringer, facilitaron la
medicion de la influencia del clima en la motivacion, considerando
9 elementos que son susceptibles de ser cuantificados: Conflicto,
riesgo y toma de decisiones, remuneraciones, responsabilidad,
apoyo, estructura organizacional, relaciones, identidad vy

estandares.

2.2.2.3. TEORIA X -Y DE MCGREGOR

McGregor(1985) enfrenta 2 proposiciones sobre la
condicion humana existente entre los empresarios y son:

a)En la teoria “X”, también llamado el “Individuo X”, es un
concepto del individuo que odia el trabajo, sin ambiciones, que
requiere o demanda ser presionado, controlado, dirigido,
sancionado para poder realizar su trabajo. Este individuo no
asume responsabilidad, carece de iniciativa y por ende prefiere
ser dirigido bajo un esquema de direccion formal.

b)Los cargos gerenciales de las organizaciones desde
este punto de vista observan al trabajador como seres incapaces
gue solo estaria de llevar a cabo sus funciones si se les obliga. y

porque posee necesidades basicas que cubrir. El directivo no
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busca despertar ambicion, ni el deseo de aprender de sus
subordinados.

c)En contraposicién a la anterior la Teoria “Y”, considera
gue el empleado si es un individuo responsable, con pasion por el
trabajo, capaz de autocontrolarse, aceptar retos vy
responsabilidad. Esta dispuesto a asumir los compromisos de la
organizacion a cambio de ser recompensado por sus logros. Este
individuo es un ser pensante capaz de utilizar el ingenio, la

imaginacion y la creacion con capacidad resolutiva.

2.2.3. LA MOTIVACION
2.2.3.1. DEFINICION E IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION

La motivacion ha sido el punto de partida de innumerables
estudiosos de la conducta humana dada la complejidad e
impredecibilidad del ser humano, y muy pocas veces su

actuacion es la respuesta ante un Unico estimulo.

En psicologia, la motivaciébn es un fendmeno interesante
puesto que estudia al ser humano desde una condicién
psicoldgica variable y con mdultiples expectativas. Esta ciencia
explica que, para todo estudio, metodolégicamente deben ser
analizados los cambios psicolégicos y anteriores vivencias, la
motivacion puede ser una respuesta interior estimulada por
factores externos, tomando en cuenta que estos factores

interactlan continuamente.

Tomando o analizando aspectos que pudieran resultar
comunes en la revision de la motivacion como conceptos

encontramos algunos elementos que pudieran resultar comunes:
a) Se le considera un aspecto psicologico.

b) Puede desencadenar necesidades de toda indole

(psiquica, social o fisica)
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c) La meta personal es su orientacion y conseguirla es

considerada vélida para compensar esa necesidad.

d) La motivacion es considerada un estabilizador
energizante para la obtencion de una meta u objetivo

determinado.

Podemos afirmar que la motivacion, “es el proceso mediante
el cual las personas, al realizar una determinada actividad,
deciden desarrollar unos esfuerzos encaminados a la
consecucion de ciertas metas u objetivos a fin de satisfacer algun
tipo de necesidad y/o expectativa y, de cuya mayor o menor
satisfaccion dependerd el esfuerzo que decidan aplicar en

acciones futuras” (Delgado, 1998).

En el medio laboral, la motivacion laboral se define como “/a
voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas de
la organizacién, condicionado por la capacidad del esfuerzo para

satisfacer alguna necesidad personal” (Robbins, 2004).

Ambas definiciones permiten explicar la motivacion como el
conjunto de fuerzas impulsadoras dinamicas, traducidas como
deseo y rechazo. Basicamente las personas necesitan desea
estatus, poder, rechazan el recogimiento social y las amenazas a

Su autoestima.

2.2.3.2. CICLO MOTIVACIONAL

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad.
Esta es una fuerza dindmica y persistente que origina el
comportamiento. Cada vez que aparece una nhecesidad, ésta
rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado
de tension, insatisfaccion, inconformidad y desequilibrio que lleva
al individuo a desarrollar un comportamiento o accion capaz de
descargar la tensién y liberarlo de la inconformidad y del
desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo

satisfara la necesidad y, por ende, descargara la tensién
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provocada por aquella. Una vez satisfecha la necesidad, el
organismo recobra su estado de equilibrio anterior, su manera de

adaptarse al ambiente.

En el ciclo motivacional descrito anteriormente, la necesidad
se ha satisfecho. A medida que el ciclo se repite con el
aprendizaje y la repeticion (refuerzos), los comportamientos se
vuelven gradualmente mas eficaces en la satisfaccion de ciertas
necesidades. Una vez satisfecha, la necesidad deja de ser

motivadora, puesto que ya no causa tension o inconformidad.

Algunas veces la necesidad no puede satisfacerse en el
ciclo motivacional, y puede originar frustraciébn, o en algunos
casos, compensacion (transferencia hacia otro objeto, persona o
situacion). En el ciclo motivacional cuando se presenta la
frustracion o tension provocada por el surgimiento de la
necesidad y encuentra una barrera u obstaculo que impide su
liberacion, al no hallar la salida normal, la tensién represada en el
organismo busca una via indirecta de salida, bien sea mediante lo
psicoldgico (agresividad, descontento, tensiébn emocional, apatia,
indiferencia, etc.) o bien mediante lo fisiol6gico (tensidén nerviosa,

insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etc.)

En otras ocasiones, aunque la necesidad no se satisfaga,
tampoco existe frustracibn porque puede transferirse o
compensarse. Esto ocurre cuando la satisfaccibn de otra
necesidad logra reducir o calmar la intensidad de una necesidad

gue no puede satisfacerse.

La satisfaccion de necesidades es un tema dinamico y
transitorio, lo que le otorga un caracter ciclico: es casi un sistema
incesante de solucidon de dificultades y complacencia de

necesidades, cada vez que van apareciendo.
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2.2.3.3. MODELOS Y TIPOS DE MOTIVACION

Modelar es hacer una representacion de la realidad, que a
su vez difiere de acuerdo con cada individuo, razén por la cual se

hace necesario disponer de mas de un modelo.

A lo largo del tiempo se han realizados innumerables
modelos o simuladores que intentan explicar o simular las
razones por la cual los individuos trabajan, de qué forma lo hacen
y cual es su comportamiento, sin embargo, actualmente no existe

un modelo que de manera pura interprete una realidad total.

2.2.3.4. MODELO BASICO DE LA MOTIVACION

De lo anterior se deriva que los individuos son diferentes en
materia de motivacion. Cada persona posee su propio modelo de
comportamiento. Las posibilidades individuales para lograr los
objetivos y los principios sociales también difieren de persona a
persona, asi como también sus requerimientos o necesidades.
Sin embargo, en esas diferencias, el esquema que moviliza la
conducta es mas o menos parecido para buena parte de los
individuos. Dicho de otra manera, el patron de comportamiento
puede variar, pero en esencia el esquema que lo produce es
igual. Basado en ello a continuacion se presentan 3 principios

gue exponen esta conducta humana.

1. Existe un proceso causal del comportamiento. La historia y
el ambiente intervienen de forma concluyente en el
comportamiento humano, el cual se produce a partir de los
estimulos externos e internos.

2. En todo comportamiento humano existe una finalidad
orientada por un estimulo o motivacion. No existe
casualidad, ni aleatoriedad; persistentemente esta orientado
hacia el logro de algun objetivo.

3. Este comportamiento esta vinculado u originado por un

“‘deseo”, una “necesidad”, “impulso”, una “tendencia”, que
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son expresiones que ayudan a indicar las razones del
comportamiento.

Si los supuestos previos son correctos, el comportamiento
humano no es fruto de la espontaneidad, ni esta excusado de
algun fin u objetivo: persistentemente tendra una razén implicita
susceptible de ser explicado.

Aunque pudiera ser comun el esquema basico de
motivacion para todas las personas, podria variar el resultado
indefinidamente, ya que estaria en funcién de la forma en la que
se percibe el estimulo o su lectura (que es diferente de acuerdo
con cada individuo, y en la misma persona, y en el tiempo), de
sus requerimientos (que son procesos individuales) y de los
principios de cada ser humano. De ahi que, la motivacion de los
individuos esta en funcion de las siguientes 3 variables
(Chiavenato, 2001).

= Motivacion Extrinseca: Esta referido al proceso
motivacional inducido por el sistema de incentivos que
funcionan independientemente de la tarea que el trabajador
debe realizar para obtenerlos y cuyo control es externo, es
decir va en funcién de sujetos externos a la persona o sujeto
gue lleva a cabo la tarea.

= Motivacionintrinseca: Es aquel proceso motivacional
provocado por elementos caracteristicos de la propia
actividad; funcionan también provocadores en si mismos y
ceden al espacio de control de la persona. Mientras que la
motivacion intrinseca conduce a la persona a realizar lo que
verdaderamente quiere, la extrinseca conduce a la persona
realizar ciertas acciones porque requiere satisfacer otras
necesidades que requieren de la compensacion, las que
recibe por separarse de su propia conducta.

= Motivacionde los profesionistas: en oposicion a lo que
acontecia hace algun tiempo, el actual trabajador tiene mas
probabilidad de ser un profesionista, muy preparado y con

un grado universitario. Estos profesionistas poseen un alto
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nivel de motivacion intrinseca de su trabajo, tienen un
elevado compromiso con lo aprendido y con la ciencia. Este
grupo requiere de estimulacién continua y retos, con la
libertad de poder seguir sus propios intereses y estructurar
libremente sus tareas de la manera que le resulte mas
ventajoso. Otra forma de recompensa es la de propuestas

de formacion en su area (Robbins, 2004).

2.2.3.5. MODELO DE FUERZA Y COERCION

Anteriormente gran parte de los esquemas del ser humano
estaban disefiados en funcion de la aplicacion de la capacidad
coercitiva y la fuerza como elemento motivador. Previo a la
Revolucién Francesa, era institucionalizada la esclavitud y la
servidumbre, donde la aplicacion de la fuerza y la coercién fueron
los elementos “motivacionales” mas importantes. Estados Unidos
e Inglaterra utilizaron generalizadamente estos medios para las
plantaciones agricolas e industriales. Bajo esta suposicion
ancestral, el argumento de la fuerza tenia sentido, con la base
gue el individuo es mas productivo al ser castigado. Si embargo
desde una mirada actual, esta coercién produce usualmente un
proceso de alienacion natural donde el individuo
psicolégicamente se disocia de la tarea que realiza. Usualmente
sucede que cuando esto ocurre suelen suceder rebeldia, motines

y otras formas de insubordinacion.

2.2.3.6. MODELO ECONOMICO MECANICO

La también denominada teoria econdémica de la motivacion
gue suplant6 al esquema restringido del comportamiento
humano. El esquema se fundamenta en el supuesto en que el
ser humano labora en primer lugar por dinero, el hombre es
considerado un autémata sin vinculos sociales, ni deseos de
logro o realizacion, con la sola motivacion econdémica de

recompensa.
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Bajo este esquema se despiertan las mismas interrogantes
reductivas sobre la esencia del ser humano que se realizan al
modelo coercitivo: por ejemplo, el ser humano se mueve por
dinero, es un ser interiormente inutil y perezoso; responde
Unicamente ante un solo estimulo, el éxito laboral depende de
una planeacién detallada, el gerente supervisa y corrige Yy
controla meticulosamente las tareas de los trabajadores. Este

modelo y su relevancia motivacional ha sido muy refiida.

2.2.3.7. MODELO DE CONDICIONAMIENTO OPERANTE

Bajo este modelo, el individuo responde a las recompensas,
su conducta se ha fortalecido regularmente continuamente con
estimulos monetarios y asi ocurre el fenbmeno estimulo -
recompensa - conducta, si esta condicion le resulta comodo a la
persona la respuesta puede ser agradable para el individuo, sin
embargo, es posible que se incremente la posibilidad de que al
exigir la repeticion de su respuesta el resultado podria tornarse
contrario.

De acuerdo con algunos estudios que se han realizado en
torno al cdmo operan estos condicionantes, observamos que
existe un patron de conducta que es continuo, el refuerzo —
recompensa seguido a la respuesta que se repite cada vez. No
obstante, Igualmente se observan diferentes patrones de
respuesta cuando hay reforzamiento parcial, intermitente o
irregular dan lugar a esquemas de respuesta mas constantes y

duraderas que los programas fijos o continuos.

2.2.3.8. MODELO DE CRECIMIENTO O SISTEMA ABIERTO

El ser humano es manejado por el ambiente, al menos ese
es el derivado de los modelos de coercion Tanto en el modelo
econdmico y de coercion. Ahora bien, el para este modelo de
crecimiento o sistema abierto se establece que el ser humano:

- Administra sus propias decisiones.
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2.2.4.

- Es premeditado, se planifica y posee objetivos
individualizados.

- Toma las directrices que le son conformes con su
personalidad.

- Posee razones complejas que se interrelacionan, no
solamente coercion y recompensa.

- Busca autonomia, crecimiento y éxito cuando las

condiciones estan dadas.

2.2.3.9. PROCESOS DE LA MOTIVACION

Entenderemos la motivacion como un proceso que posee
intensidad, direccion y persistencia con la idea de dar orientacién
a un hombre por lograr un objetivo y la todo dependera del
empefio conseguir realizado. Y realmente de esto depende la
motivacion, en el fondo sélo queremos cambiar la conducta
donde y hacia estan los planes de la organizacion. Es importante
entonces lograr canalizar la calidad del esfuerzo realizado. El
esfuerzo son el cumulo de tareas y actividades orientadas a al
logro de los objetivos de la organizacion. La motivacién entre
tanto posee un componente de perseverancia, que va en funcion
del tiempo en el cual un individuo mantiene el mismo empeio.
Las personas motivadas se sujetan fuertemente a una tarea

hasta alcanzar la meta.

TEORIAS DE LA MOTIVACION
2.2.4.1. JERARQUIA DE LAS NECESIDADES SEGUN
MASLOW

Maslow citado por Arana, Meilan, Gordillo, y Carro, (2010)
Los motivos de la conducta humana estan presentes en el
individuo, es por ello que las teorias de las necesidades se dan
inicio desde ese mismo principio. La fuerza para conducirse es un
derivado del impetu interior. Ahora bien, cada individuo esta al

tanto de esas necesidades YEIl individuo es consciente de
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algunos de esos requerimientos, mas no de todos, al menos no

conscientemente.

La teoria de Maslow es la teoria motivacional mas
popularizada basada en la llamada jerarquia de necesidades

humanas.

De acuerdo con la importancia los requerimientos del de las
personas estan ubicadas en forma piramidal para Maslow, y su
posicion en ella depende de su importancia. La necesidad mas
recurrente y elemental esta en la base (necesidades primarias),
mientras que en la parte superior se encuentran las mas
complejas y abstractas (secundarias) que se detallan se manera

siguiente:

1. Necesidades fisioldgicas. Son los requerimientos
primarios, basicos, innatos y estdn ubicados en la parte
mas baja de la piramide, entre ellas estan: la nutricién (sed
y hambre), descanso, abrigo y suefio, abrigo (preparacion
al calor o frio), o el deseo sexual. Asimismo, estan las
necesidades bioldégicas o basicas, que reclaman cierta
complacencia que suele ser ciclica y reiterada para hacer
posible la vida de la persona. Conducen la vida humana
desde el comienzo de la vida misma. La vida es una
constante buUsqueda encontrar la respuesta a las
necesidades elementales, pero impostergables. Esa
busqueda demanda toda la atencion de los seres humanos
al nacer y abarcan gran parte del tiempo cuando ya se es
adulto. Son demandas vinculadas con el sostenimiento de

la vida de las personas.

2. Necesidades de seguridad. Representan la segunda
prioridad en el orden de prioridades humanas, conducen al
individuo aprotegerse de cualquiera amenaza real o
imaginaria, material o abstracta. Son respuestas bésicas:

huir ante el peligro, protegerse ante la amenaza, el
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encuentro de un mundo mejor y equilibrado (son ejemplo
de este tipo de respuesta tipicas ante este tipo de
necesidades) y aparecen cuando los requerimientos
fisiolégicos han sido satisfechos. De igual modo ambas
estan intimamente vinculadas a la supervivencia de las

personas.

Un mal manejo organizacional que por inconsistencia
o falta de coherencia pueda inducir a ambientes inseguros
e incertidumbre puede producir respuestas desfavorables

en torno a la permanencia en el trabajo de las personas.

Necesidades sociales. Estan vinculadas de la persona
como ser social. Son los requerimientos de asociarse,
participar, ser aceptado por los demas, aprecio, carifio y
amor. Aparecen después de haber satisfecho Ilas
necesidades fisioldgicas y de seguridad. La hostilidad y el
antagonismo aparecen cuan las necesidades las
necesidades de interrelacion social no esté suficientemente
satisfecha. La falta de vinculo social conduce

habitualmente, a padecer problemas de adaptacion social.

Necesidades de autoestima. Estan vinculadas a la forma
de cdmo se ve y se valora el individuo, dicho de otro modo,
desde la autoevaluacion y la autoestima. Esto incluye la
confianza en si mismo, la anuencia de las personas que lo
rodean y la aprobacion social, de estrato, reconocimiento,
consideracion y reputaciéon. ElI cumplimiento de estas
necesidades lleva a emociones de confianza en si mismo,
prestigio, poder, capacidad fuerza, valor, y utilidad. El no
encontrarla puede ocasionar debilidad, sentimientos de
inferioridad, desamparo y dependencia, lo cual a la vez
puede llevar la desmotivacion o a no llevar a cabo

actividades compensatorias.
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5. Necesidades de autorrealizacion. Son lo méas excelso en
materia las necesidades humanas y se encuentran
ubicadas en la cuspide de la escala jerarquica. Estos
requerimientos llevan al individuo a desplegar su propio
potencial. Se representa a través del llamado de
superacion propia y la aspiraciéon de alcanzar el maximo
potencial personal. La autorrealizacion esta vinculada con
la independencia, autonomia, competencia, autocontrol y
plena realizacion del potencial de cada uno. En tanto las
cuatro necesidades anteriores pueden satisfacerse
mediante recompensas externas (extrinsecas) a la
persona, que tienen una realidad concreta (dinero,
alimento), la autorrealizacién son recompensas intimas que
solo las personas pueden darselas a si mismas (por
ejemplo, realizarse) y no pueden ser vistas ni ser
controladas por otras personas. El resto de las necesidades
no conducen a un cambio motivacional en el
comportamiento cuando se han satisfecho; por otro lado,
los requerimientos de autorrealizacion pueden no saciarse,
depende del ego, ya que existen individuos que mientras
mas recompensas reciben, mas importante se sienten y

desearan satisfacer necesidades cada vez.
Caracterizando la teoria de Maslow, encontramos lo siguiente:

1. Que la necesidad en si misma no satisface ni motiva el
comportamiento; s6lo cuando ese requerimiento no es las
satisfecho es que intervienen en la conducta y encaminan

conducen al individuo hacia el logro de metas individuales.

2. Que la persona nace con requerimientos fisiolégicos o
hereditarios. Al comienzo, su proceder gravita en funcién
de la satisfaccion recurrente de ellas (sed, hambre, sed,

suefo-actividad, ciclo, sexo, etc.).
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3.

A partir de cierta edad, las personas comienzan un camino
de aprendizaje de pautas de necesidades que evolucionan.
De ahi brota la necesidad de sentirse seguro, enfocado
hacia la reduccion del riesgo, contra amenazas Yy
privaciones. Los requerimientos fisiologicos y los de
seguridad, son los que representan las necesidades
primarias de la persona y los hace entrar en contacto con

Su preservacion natural.

En cuanto la persona va logrando controlar las
necesidades fisiol6gicas y de seguridad, van apareciendo
lentamente los requerimientos mas elevados: de
autoestima, sociales, y de autorrealizacion. En la medida
que logra o0 vence esos requerimientos es cuando
aparecen las necesidades de autorrealizacion; ello implica
que las necesidades de autoestima complementan a las
carencias sociales; mientras que las de autorrealizacion,
complementan las de autoestima. No todas las personas
logran llegar al nivel de las necesidades de
autorrealizacion, algunos ni siquiera al nivel de las
necesidades de autoestima, ya que estas son logros

individuales.

Los requerimientos mas altos no brotan a medida que los
mas bajos van satisfaciéndose, ya que estos se hacen
presente de acuerdo con la jerarquia de necesidades.
Diversos requerimientos concomitantes inciden en la
persona al mismo tiempo; no obstante, los mas bajos se

activan de forma predominante frente a los mas altos.

Los requerimientos mas bajos (dormir, comer, etc.)
necesitan un periodo motivacional comparativamente
rapido, mientras que las mas altas requieren un periodo
mucho mas largo. Si se dejare de satisfacer las

necesidades menores durante un periodo prolongado, ésta
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dominaria el escenario y neutraliza el efecto de las mas
elevadas. De ahi entonces que la persona focaliza todos
sus esfuerzos a pelear por satisfacer una necesidad mas

basica.
2.2.4.2. TEORIA ERG DE ALDERFER

Alderfer (1969) Teoria desplegada por Clayton Alderfer, sus
siglas en inglés significan (Existence, Relatedness and Growth) 6
Existencia, Relacion y Crecimiento, la teoria de Aldelfer se
fundamenta en la piramide de Maslow, pero comprime a tres las

necesidades planteadas por Maslow.

Maslow (1943), Los niveles de necesidades motivacionales

son:

La existencia (E),Esta vinculada con las dos primeras
necesidades primordiales de Maslow, en cierta forma resume las
necesidades fisioldgicas y de seguridad. En una organizacion
estaria relacionada con un buen sueldo y los complementos
salariales que se otorgan al empleado, vale decir: seguro

médico, primas, vacaciones.

La relacion (R), se refiere a las relaciones interpersonales y
a la necesidad de poder pertenecer a algun grupo, es decir las
necesidades sociales. En la institucion se hace relacion al clima
laboral y la interaccién entre los trabajadores (que uno de los

puntos contentivos de la presente tesis).

El crecimiento (G), Establece las necesidades de realizacion
personal reconocimiento y autoestima, dicho en otras palabras,
se refiere a las necesidades de autorrealizacion y estima. Esta
vinculado a la oportunidad de desarrollo en la organizacién, de
cordialidad y responsabilidad que se le proporciones al empleado

para satisfacer requerimientos elevados
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2.2.43. TEORIA DE LOS FACTORES DE FREDERICK
HERZBERG

Herzberg et al (1959) dispone las clases de necesidades de
acuerdo a los objetivos humanos superiores y los inferiores. Los
factores que dan lugar a la satisfaccion e insatisfaccion en el
trabajo no son dos polos opuestos de una Unica variable, sino hay
dos factores distintos que vienen a ser:

1. El elemento satisfaccién - no satisfaccion, va
determinado por los factores intrinsecos o motivadores del trabajo
como el reconocimiento, éxito, la promocién, la responsabilidad, y

el trabajo en si mismo.

2. El factor insatisfaccion — no insatisfaccién depende de
los factores extrinsecos, de higiene o ergonémicos, que no son
motivadores en si mismos, pero reducen la insatisfaccion. Entre
estos factores estan la politica de la organizacion, la direccion, la
supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de

trabajo o los salarios.

La teoria de Frederick Herzberg (1959) esta basada en el
ambiente externo y en el trabajo de la persona. Alude que la
motivacion del ser humano depende de dos factores:

motivacionales e higiénicos.

De este modo, los factores higiénicos no ejercen influencia
determinante en el comportamiento de los empleados, dado que
estan orientados a esquivar las razones de insatisfaccion en el
ambiente o amenazas potenciales a su equilibrio. Una
conduccion precaria de estos factores conduciria a la

insatisfaccion.
En los factores higiénicos se incluyen:

La politica de la empresa: es cumulo de reglas y normas

planteadas para regular diferentes espacios apartados del
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proceso de funcionamiento de la empresa. Contemplan temas,
tales como, por ejemplo, uso de uniformes, modales, formas de

comportamiento publico ante la clientela.

Relaciones Interpersonales: esta referido a los vinculos
profundos o no que existen entre los empleados en sus jornadas

laborales o fuera de ellas como complemento.

Condiciones de trabajo: es un éarea interdisciplinaria
relacionada con la seguridad, la salud y la calidad de vida en el
empleo”. Donde se manifiestan las buenas condiciones de trabajo
en elementos como: iluminacion adecuada, equipo de proteccion,
temperaturas apropiadas, necesaria para los diferentes puestos

de trabajo.

Supervision: es un proceso en el cual el superior asume la
responsabilidad de dirigir a los trabajadores con el objeto de
lograr el cumplimiento de objetivos comunes. En el acto de
supervision se establece una comparacion entre los planes y la
organizacion de la empresa, organizacion, direccion, y una

constante retroalimentacion.

Salario: esta referido a lo econdmicamente el trabajador
percibe a cambio de la prestacion de sus servicios y aporte de
conocimientos. En alguna parte del proceso debe existir equilibrio
entre salario y trabajo para que no llegue a existir insatisfaccion

laboral.

Seguridad en el puesto: estar seguro se refiere a no tomar
riesgos o haber evaluado los posibles dafios laborales. Por
ejemplo, al temor de perder el puesto de trabajo repentinamente,
o llevar a cabo las tareas en un lugar seguro, sin riesgos
guimicos, fisicos, ergonomicos, psicolégicos o bioldgicos, y si
existiere algun riesgo, se deben tomar las medidas de prevencion

adecuadas. De contar con todas estas caracteristicas, se
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obtendra una sensacidbn de seguridad en el empleado,
obteniendo de él no respuesta laboral positiva.

Los elementos motivacionales estan referidos al contenido
del cargo, las obligaciones y los compromisos relacionados con el
cargo en si. Este elemento induce impresiones de realizacion,
reconocimiento profesional y crecimiento, las mismas que se
manifiestan en la realizacion de tareas que requieren elevados
niveles de significacion para el trabajo, que, al contrario de los
factores higiénicos, los motivacionales al mostrarse en

optimizados disparan los niveles de satisfaccion.
En los factores motivacionales se incluyen:

El reconocimiento: que se refiere al acto de diferenciar a un
empleado sobre los demas como resultado de sus caracteristicas
especiales y su desempeiio laboral.

Responsabilidad: se refiere a la confianza depositada de
parte de los jefes hacia el trabajador para desempeiar
determinada funcion y representa la obligacion del trabajador

para realizar la tarea con eficacia.

Realizacion personal o logro: consiste en impulsar a los a los
empleados hacia su autorrealizacion dado que esta es de vital
necesidad y representa impulsar su bienestar en un sentido
profundo a la vez de su crecimiento espiritual. Es asi como D
conseguiremos empleados satisfechos y dispuestos a brindar lo

mejor de si.

El progreso o ascenso laboral: es la posibilidad de lograr

ascenso, en premio como logro de un buen desempeiio.

Herzberg propone el incremento de las tareas, que radica en
elevar deliberadamente los niveles de responsabilidad, los
objetivos y el desafio de las tareas del cargo con la finalidad de

introducir mayor motivacion en el cargo.
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2.2.4.4. TEORIAS DE LAS MOTIVACIONES SOCIALES DE
MCCLELLAND

Para McClelland (1989), la motivacion esta en relacion con
tres necesidades o motivos donde esta clasificacion va perfilando

a lo largo de su vida como fruto del continuo aprendizaje.

1. De logro: deseo de éxito, de eludir la derrota y lograr la

realizacion.
2. De poder: deseo de influir sobre otros y hacer control.
3. De afiliacién: deseo de reconocimiento social.

El motivo de logro ha sido el mas estudiado de los tres y la
principal conclusion a la que se ha llegado es que las personas
con un mayor motivo de logro prefieren trabajos con las
siguientes caracteristicas: a) que el resultado depende de su
propio esfuerzo, b) que tengan un grado moderado de dificultad o
riesgo vy, c¢) en los que haya una retroalimentacion concreta e

inmediata sobre su ejecucion.

Debido a que estas necesidades son aprendidas, la
organizacion puede condicionar conductas favorables al
rendimiento a través de recompensas vinculadas directamente
con esa conducta, porque la motivacion sélo se activa mediante
determinados estimulos, que inducen a la persona a pensar que

una determinada conducta laboral satisfara esa necesidad.

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

Actitud: punto de vista que asume un individuo ante los estimulos externos
o0 internos. [Esta puesta estar relacionada o bajo la condicion de
experiencias vividas favorablemente, y de esta manera inducir una respuesta
positiva en funcién del trabajo y de sus compaferos que le rodean
(Chiavenato, 2001)
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Conductaorganizacional:es una disciplina académica que se ocupa de
describir, entender, predecir y controlar la conducta humana en un ambiente

organizacional®. (Chiavenato, 2001)

Clima laboral: se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo,
que son percibidos directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempeiian en ese medio ambiente que tiene repercusiones en el

comportamiento laboral.(Chiavenato, 2001)

Motivacion: Término utilizado en psicologia para comprender las
condiciones o estados que activan al organismo que lleva a una conducta

dirigida hacia determinados objetivos.(Chiavenato, 2001)

Motivacion laboral: Es lo que hace que un individuo actle y se comporte de
una determinada forma; siendo esto una combinacion de procesos
intelectuales, fisiolégicos y psicolégicos, mediante la incorporaciéon de
nuevos habitos, actitudes, conocimientos y las destrezas. (Chiavenato,
2001)

Motivacion Humana. - Es uno de los factores internos que requiere una
mayor atencion. Sin un minimo conocimiento de la motivacién de un
comportamiento, es imposible comprender el comportamiento de las

personas?. (Chiavenato, 2001)

2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

La motivacién del personal se relaciona con el clima laboral en la Red
de Salud de Leoncio Prado — Sede Central 2020

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS

a. El grado de motivacion de logro se relaciona con el clima laboral
en la Red de Salud de Leoncio Prado - Sede Central - 2020.

b. El grado de motivacién de poder se relaciona con el clima laboral
en la Red de Salud de Leoncio Prado - Sede Central - 2020.

1 HODGETTS Richard M. y ALTAMAR Steven. pag. 20
2 CHIAVENATO, Idalberto. pag. 49
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c. El grado de motivacion de afiliacion se relaciona con el clima
laboral en la Red de Salud de Leoncio Prado - Sede Central -
2020.

2.5. VARIABLES
2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

La motivacion del personal
2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE
El clima laboral
2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

A continuacion, se detalla la investigacion en la tabla 1.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable independiente

Desempefio laboral, trabajo en situaciones dificiles, tareas

Variable Logro complejas, metas
Independiente Competencia; Situaciones de estrés y presion;
Poder Confrontacién; Influenciar para lograr objetivos; Control de
La Motivacion del acontecimientos.
Personal Hablar sobre temas no relacionados al trabajo;
Administrativo  Afiliacion Acomparfiamiento; Relaciones con comparieros;

Pertenencia a grupo; Equipo.
Fuente: Matriz de consistencia del proyecto de tesis

A continuacion, se detalla la investigacion en la tabla 2.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable dependiente

Objetivos, politicas, obligaciones;informacion que

. Estructura recibe;ordenes establecidas; delegacion de
Variable . . . : .
. responsabilidades;Herramientas disponibles;Claridad
dependiente . - :
Recompensa Metas;Satisfaccion de necesidades;Toma de
. y desafios decisiones; Tiempo
El Clima Participacién;Compafierismo;Confianza;Tiempo para
Laboral Relaciones P ’ b ' ’ pop

discernir;Actividades de recreacién
Cooperacion Apoyo;Colaboracion
Fuente: Matriz de consistencia del proyecto de tesis
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION
3.1.1. ENFOQUE

La investigacion es de tipo aplicativo porque los resultados
fueron orientados a incrementar el conocimiento sobre los factores

motivacionales y el clima laboral en instituciones publicas.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

El grado de investigacion que corresponde es descriptivo
correlacional, ya que trata de establecer el grado y tipo de relacion
entre la motivacion y el clima laboral en la Red de Salud Leoncio Prado
— Sede Central, 2020.

3.1.3. DISENO

El disefio es de corte no experimental (Herndndez y Mendoza,
2018), transversal los datos fueron recogidos en un Unico momento. El
disefio esquematico para aplicarse segun Hernandez y Mendoza

(2018) es como sigue en la figura 1:
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Figura 1

Disefio no experimental

Muestra Variables
Motivacién
Muestra
Personal Administrativo Red r

de Salud Leoncio Prado
(n=94) \ Clima Laboral
(V.D)

Leyenda:

n = Muestra Unica (Personal de la Red de Salud Leoncio
Prado)

V.1 = Variable Independiente (La motivacion)

V.D = Variable Dependiente (El clima laboral)

ta = Tiempo de observacion (El clima laboral)

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

La poblacién esta conformada por los trabajadores de la Red de
Salud Leoncio Prado, Sede Central. Ubicado en la provincia del mismo

nombre ciudad de Tingo Maria departamento de Huanuco.

3.2.2. MUESTRA

Segun Otzen (2017) menciona, que el muestreo no probabilistico,
por conveniencia, intencional o accidental es usado a criterio del
investigador. En ese sentido, la muestra en este estudio estuvo
conformada por 94 trabajadores (personal administrativo) de los grupos
ocupacionales de auxiliar, técnico, profesional, directivo y funcionario;
en la condicién de contratados y nombrados, mujeres como varones

gue trabajan en la Red de Salud Leoncio Prado — Sede Central 2020.
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Tabla 3

Planilla personal administrativo de la red de salud de Leoncio Prado

N.© MODALIDAD NUumero %
1 Personal Planilla (276) a7 50 %
2 Personal CAS (1057) a7 50 %

Total 94 100

Fuente: Unidad de Recursos Humanos de la Red de Salud de Leoncio Prado — 2020

3.3.

3.4.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. ENCUESTA

Esta técnica fue utilizada mediante cuestionarios especialmente
estructurados y se aplicO directamente a todas las personas

seleccionadas en la muestra.

3.3.2. CUESTIONARIO

Este instrumento fue utilizado para evaluar los indicadores del
clima laboral de la instituciéon y en términos de la situacion actual. Para
lo cual, se emplearon preguntas en escala de Likert a fin de lograr las
respuestas planteadas en el objetivo del estudio.

TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

El procesamiento y andlisis de datos del estudio se realizaron a través

de los siguientes estadisticos:

La prueba “Z” de Kolmogorov-Smirnov: Para evidenciar la

normalidad de la distribucién de datos obtenidos que vienen a ser la

condicion para realizar el analisis estadistico y las pruebas de hipotesis

respectiva.

Para obtener las puntuaciones “Z” se aplicaran la formula siguiente:
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Donde:

Xi = puntaje de las variables o dimensiones (Motivacion)

X = promedio de las variables o dimensiones (Clima laboral)

s = desviacion estandar de ambas variables

Correlacion Paramétrica de Pearson (r): De acuerdo con los
objetivos de la investigacion, fue necesario determinar los indicadores de la
motivacion que tienen influencia positiva con la variable clima laboral de la
Red de Salud Leoncio Prado — Sede Central. Para ello se aplicod las

pruebas de significancia p < 0,05, gl = 23, cuyo modelo estadistico es el
siguiente:

inyi
\/(in )2<Z yi)2

r =

Donde:
X; = X, —X (puntaje y promedio de la var. Independiente
Motivacién)
Yi = Y,—Y (puntaje y promedio de la var. Dependiente
Clima
Laboral)
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. ANALISIS DESCRIPTIVO DE RESULTADOS

Buscando la descripcion practica que permita determinar la relacion
entre motivacion del personal y el clima laboral en la Red de Salud de
Leoncio Prado — Sede Central -2021, encontramos que luego de aplicar los
cuestionarios a los 32 empleados de la organizacion y al sustituir valores
numéricos por los valores alfabéticos propios de la escala de Likert, se
agruparon los datos en funcion del célculo del promedio de respuesta para
cada variable o dimensién de las variables independiente.

La motivacién del personal se concentré en torno al “casi siempre”,
agrupando el 43% de la valoracion sumando una muy positiva valoracion del
67%.

Figura 2

Valoracion de la Motivacion del personal

45% - 43%
40% -
35% -

30% -

26% 25%

25%
20% -

15% -

10% - 7%
0%
Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

Fuente: Ficha de recoleccion de datos

El siguiente grafico muestra la valoracion otorgada por los empleados

de la Red Social al clima laboral, con una distribucién similar a la motivacion
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ambas variables independiente y dependiente. El “casi siempre” representa

el punto maximo con un 48%, inclinando positivamente la escala valorativa.

Figura 3

Valoracién del Clima laboral

60% -

50% - 48%
40% -
32%

30% -
20% -

% 14%
10% -~ 6%

! |

Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

Fuente: Ficha de recoleccion de datos

En comparacion,en un mismo gréfico la valoracion positiva agrupa el
67% en la variable independiente y 62% para el clima laboral, con un 38%

de valoracion entre “nunca” y “a veces” para esta ultima.

Figura 4

Valoracion de la Motivacion y Clima laboral

60.00%

50.00%

40.00%

B Motivacon

30.00%

H Clima Laboral
20.00%

10.00%

0.00%

Nunca AVeces CasiSiempre Siempre

Fuente: Ficha de recoleccion de datos
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4.2. ANALISIS DE LA INFORMACION A PARTIR DE LOS ATRIBUTOS

Como una manera de enriquecer el aporte de la investigacion al
proceso de toma de decisiones de la red Salud de Leoncio Prado — Sede
Central, se analizaron algunos atributos de la muestra por creerlos
interesantes de estudiar, se incluyéo Edad, sexo, estado civil, grado de

instruccion y centro educativo de procedencia.
Por Sexo

De esta manera obtuvimos que el valor mas bajo de motivacion
“nunca” lo registraron los hombres con un cercano al 4%, de igual modo los
valores positivos en este renglon lo declararon los hombres con un 73% de
apreciacion positiva. El promedio ponderado simple 2,94 es reflejo de esta

condicion donde la motivacion tuvo una puntuacién mayor.

La respuesta de los hombres ante el clima laboral fue superior, la
suma de los “casi siempre” y “siempre alcanzo un 64,3% en comparacion de
un 61,0% de las damas. ElI promedio simple ponderado refleja esta
afirmacién con un 2,77 sobre un 2,67 de las mujeres.

Tabla 4

Motivacion y clima laboral de acuerdo con el sexo de los empleados

Motivacién Clima laboral
Escala Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Nunca 9,23% 3,85% 5,00% 6,55%
A Veces 26,92% 23,72% 33,93% 29,17%
Casi Siempre 40,00% 46,79% 49,82% 44,64%
Siempre 23,85% 25,64% 11,25% 19,64%
2,78 2,94 2,67 2,77

Promedio

Fuente: ficha de recoleccién de datos

Para analizar las hipdtesis de plata en el siguiente estudio,
utilizaremos la prueba de correlacion de Pearson e interpretaremos el

coeficiente como se muestra en la siguiente tabla.
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Tabla b

Interpretacion de los resultados del calculo del coeficiente de correlacion de Pearson

Valor de Significado
rho
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlaciéon negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a 0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlaciéon positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlaciéon positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Comparando los niveles de influencia de la motivacion en el clima
laboral por sexo de los empleados, descubrimos que los hombres tienen una
correlacion positiva muy alta de 0,94, mientras que las mujeres tienen una
correlacion positiva muy baja de 0,36. Por lo tanto, la promocion de la
motivacion en los hombres daria lugar a una respuesta directa y proporcional
en el entorno laboral, mientras que la evaluacién de otras variables que

pueden ser mas relevantes para las mujeres seria mas conveniente.

Tabla 6

Coeficiente de correlacion Motivacién — Clima laboral por sexo

Atributo CoefCorrel
Mujeres 0,3572
Hombres 0,9372

Fuente: Ficha de recoleccion de datos
Por edad

Observamos que cuando los empleados se dividieron en grupos de
edad, los mayores de 36 afios demostraron las respuestas mas negativas en
términos de motivacién; parece que la madurez, con su claridad de objetivos,
acompafa a la motivacion. Las calificaciones positivas en esta zona también

superan el 75% en el grupo de edad de 36 afios, pero no alcanzan el 50%
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en los grupos de edad mas joévenes. La puntuacién media de estos grupos
de edad oscila entre 3,02 y 2,99, mientras que los grupos mas jovenes

puntuan entre 2,76 y 2,50.

En el clima laboral llama la atencion que en el grupo de menor edad
no hubo quien declarara “siempre” como una postura de seguridad positiva,
para el resto de los casos no se observa un patrén definido de
comportamiento, sin dejar de mencionar que el promedio de valoracion mas
alto esta ubicado en el grupo de 24 a 29 afios con 2,95 a la par de un firme

30,36% en la escala mayor de la tabla.

Tabla 7

Motivacion y clima laboral por edad

18 a 23 afios 24 a 29 afios 30 2 35 afios 36 a 41 afios 42 a mis
Clima Clima Clima Clima Clima
Escala Motivacién Laboral Motivacién Laboral Motivacion Laboral Motivacién Laboral Motivacién Laboral
Nunca 7,69% 3,57% 11,54%  4,46% 12,82%  3,57% 3,85% 6,70% 513% 6,55%
A Veces 30,77% 39,29% 42,31% 26,79% 34,62% 29,17% 18,27% 29,02% 19,87% 36,31%
(S:izsr;pre 38,46% 57,14% 21,15% 38,39% 42,31% 64,88% 50,00% 52,23% 45,51% 38,10%
Siempre 23,08% 0,00% 25,00% 30,36% 10,26%  2,38% 27,88% 12,05% 29,49% 19,05%
Promedio 2,77 2,54 2,60 2,95 2,50 2,66 3,02 2,70 2,99 2,70

Fuente: Ficha de recoleccion de datos

Los resultados reflejan un nivel de correlacion de alta a muy alta

positivamente, lo que permite interpretar que existiria una respuesta muy

favorable casi de inmediato.

Tabla 8

Coeficiente de Correlacién motivacion — Clima laboral por edad

Grupo edad Correlacion

18 a 23 afios S/N *)
24 a 29 afos 0,999319

30 a 35 afios 0,698537

36 a 41 afos 0,842701

42 a mas 0,923707

(*) No se puede calcular o célculo sin valor

estadistico

Fuente: Ficha de recoleccion de datos
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Por procedencia universitaria

Ante la motivacion los empleados que han cursado estudios en el
Instituto son las menos respuestas negativas han dado con un 0%, seguidos
de los que vienen de la Universidad Nacional de Ucayali — Pucallpa con 3,
08. De la misma manera esta ultima universidad presenta el nivel positivo
mas elevado con un 84,62% de respuestas entre “casi siempre” y “siempre”.
Dentro de esta misma variable los empleados de la Universidad Agraria de
Tingo Maria presentan el nivel mas bajo en lo que a respuestas positivas se
refiere 50,68%, seguidos por procedentes de otras instituciones
universitarias.

Esta inclinacidon se hace consistente con los resultados obtenidos en
los promedios ponderados donde la UNUP y el Instituto obtienen 3,17 y 3,08
individualmente.

Desde el clima laboral el analisis es similar al anterior, existe una
traduccion directa desde la motivacion en los procedentes de la UNUP vy el
Instituto con 80,00% y 68,80% respectivamente.

Tabla 9

Motivacién y Clima laboral por procedencia universitaria

Universidad

Nacional Agraria de Universidad
Universidad de la Selva- Tingo Nacional de Ucayali

Instituto Otra Huénuco Maria - Pucallpa
Clima Clima Clima Clima Clima
Escala Motivacion Laboral Motivacién Laboral Motivacion Laboral Motivacion Laboral Motivacion Laboral
Nunca 0,00% 5,95% 7,69% 14,29% 11,54% 5,36% 13,01% 5,86% 3,08% 3,57%
A Veces 24,36%  26,19% 38,46% 51,19% 23,08% 28,57% 36,30% 50,34% 12,31% 16,43%

Casi

Siempre 43,59%  55,95% 20,51% 11,90% 46,15% 37,50% 29,45% 39,31% 49,23% 47,86%
Siempre 32,05% 11,90% 33,33% 22,62% 19,23% 28,57% 21,23% 4,48% 35,38% 32,14%
Promedio 3,08 2,74 2,79 2,43 2,73 2,89 2,67 2,57 3,17 3,09

Fuente: ficha de recolecciéon de datos

De acuerdo con el calculo de analisis de correlacion, cabe decir que
existen algunas limitantes en cuanto a su medicion y la calidad de
informacion disponible al momento de estratificar. Aun cuando los resultados
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son de una altisima correlacion positiva no es conveniente establecer

conclusiones definitivas.

Sin embargo, es interesante sefialar que la respuesta correlativa de
los empleados de la Universidad Agraria de Tingo Maria es extremadamente
baja, con un 0,17, incluso cuando el segmento estratificado es el mayor.
Tabla 10

Coeficiente de correlacién Motivacion — Clima laboral por procedencia universitaria

Institucién universitaria Correlacion
Instituto 1,00000 (*)
Otra 1,00000 (*)
Universidad de Huanuco 1,00000 (*)
Universidad Nac. Agr. Tingo Maria 0,17351
Universidad Nac.Ucayali - Pucallpa 1,00000 (*)

(*) No se puede calcular o calculo sin valor estadistico

Fuente: ficha de recoleccion de datos
Por estado civil

La motivacion de los empleados de la Red de Salud de Leoncio Prado
— Sede Central en una muestra estratificada de acuerdo con el estado civil
arroja que los viudos alcanzan un “casi siempre” muy elevado de 69,23%,
curiosamente acompafado de un 0% al extremo de la escala y los solteros
tienen una valoracion positiva de 71,04%. El clima laboral de los que estan
en situacién de convivientes parece dar fruto puesto que es el estrato con
mayor puntuacion positiva dentro de esta investigacion 96,43% a la par del

promedio mas elevado de la escala con 3,46.

Tabla 11

Motivacion y Clima laboral por estado civil

Casado Conviviente Soltero Viudo
Clima Clima Clima Clima
Escala Motivacién Laboral Motivacion Laboral Motivacion Laboral Motivacion Laboral
Nunca 8,39% 3,57% 15,38%  3,57% 543% 6,93% 7,69% 7,14%
A Veces 30,07%  26,95% 23,08%  0,00% 23,53% 36,34% 23,08% 57,14%
Casi Siempre 40,56% 51,62% 23,08% 42,86% 42,99% 47,90% 69,23% 32,14%
Siempre 20,98% 17,86% 38,46% 53,57% 28,05% 8,82% 0,00% 3,57%
Promedio 2,74 2,84 2,82 3,46 2,94 2,59 2,62 2,32

Fuente: ficha de recoleccion de datos
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De acuerdo con la correlacién existente los solteros y casados poseen
una relacion alta entre las variables motivacion y clima laboral.

Tabla 12

Coeficiente de correlacion Motivacion — Clima laboral por estado civil

Estado civil Correlacion

Casado 0,80946

Conviviente 0.00000 *
Soltero 0,77298

Viudo 0,00000 *

(*) No se puede calcular o calculo sin valor estadistico

Fuente: ficha de recoleccion de datos

Por grado de instruccion

Para este centro de salud los que poseen el mas alto nivel de
instruccion son los que poseen mayor motivacién 76,92%, acompafiado con
el promedio mas alto de esta segmentacion 3,03. Los graduados a nivel
técnico completo se ubican en el punto mas bajo dentro de la investigacion
con 69,23% en “a veces” donde raramente se sienten motivados. Los siguen

los graduados universitarios con 54,95% con apreciacion negativa.

Este grupo de graduados a nivel técnico muestra una asimetria
negativa, al igual que los graduados universitarios en la variable clima
laboral y ligeramente los no graduados universitarios.

Tabla 13

Motivacién y Clima laboral por grado de instruccion

Maestria y/o Universitaria Universitaria
especializacidn Técnica completa completa incompleta
Clima Clima Clima Clima

Escala Motivacion Laboral Motivacion Laboral Motivacion Laboral Motivaciéon Laboral
Nunca 3,85% 6,25% 0,00% 0,00% 17,58%  4,59% 7,69% 5,36%
A Veces 19,23% 28,21% 69,23% 67,86% 37,36% 29,08% 26,92% 48,21%
Casi Siempre 46,92% 49,82% 30,77% 32,14% 25,27% 46,43% 53,85% 44,64%
Siempre 30,00% 15,71% 0,00% 0,00% 19,78% 19,90% 11,54% 1,79%
Promedio 3,03 2,75 2,31 2,32 2,47 2,82 2,69 2,43

Fuente: ficha de recoleccion de datos
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Las mejores respuestas correlacionales, consideradas altas dentro de
la clasificacion mencionada anteriormente estan ubicadas en los graduados
universitarios y los poseedores de un nivel de maestria. Visto de esta forma,
favorecer elementos motivacionales pueden producir respuestas positivas en

el clima laboral.

Tabla 14

Coeficiente de correlacion Motivacion — Clima laboral por procedencia universitaria

Grupo Etareo Correlacion
Maestria y/o especializacién 0,69960
Técnica completa 0.00001 (*)
Universitaria completa 0,75704
Universitaria incompleta 1,00000 (*)

(*) No se puede calcular o calculo sin valor estadistico

Fuente: ficha de recoleccion de datos

4.3. HIPOTESIS GENERAL

Que si la motivacién del personal de la Red de Salud de Leoncio
Prado — Sede Central 2021 esta relacionada con el clima laboral es el
cuestionamiento mas importante para despejar en esta investigacion. La
variable independiente, Motivacion hasta ahora en resultados preliminares
relacionados con el comportamiento de los atributos, han demostrado
importantes niveles de relacidbn. En la siguiente figura se ilustra este

comportamiento.
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Figura 5

Dispersion conjunta de datos Motivacion y Clima laboral
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Fuente: ficha de recoleccion de datos

El coeficiente de correlacion de Pearson entre ambas variables se
encontr6 un valor de 0,51 lo que indica un nivel de correlacion
moderadamente positivo y un valor de Z que comprueba la data es
susceptible de ajustarse a una distribucion Normal, en tal sentido se aprueba
la Hipdtesis General. La Motivacion Si ejerce influencia sobre el Clima

Laboral.

Tabla 15

Indicadores comprobacién hipétesis Motivacién — Clima laboral

Tipo variable Independiente Dependiente
Nombre Motivacién Clima Laboral
Coordenada X Y
Promedio V. 3,25 2,71
P. Puntuacién 37 76
DesvSt 4,52 10,30
C. Asimetria -0,6876 0,7694
r Pearson 0,5182 0,5182
Valor Z 0,5 0,5

Fuente: ficha de recolecciéon de datos
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4.4. HIPOTESIS ESPECIFICAS

A partir de la orientacion tedrica de McClellandcentrada en tres
necesidades: logro, poder y afiliacion. De esta particular propuesta teérica

surge la preeminencia de las hipétesis especificas de la investigacion.

Figura 6

Valoracion de las dimensiones de la Motivacion: Logro, Poder y Filiacién
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Fuente: ficha de recoleccién de datos
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Hipotesis especifica 1

El coeficiente de correlacibn de Pearson entre la dimension y la
variable se encontré un valor de 0,4278 lo que indica un nivel de correlacién
moderadamente positivo y valores de Z que comprueba la data es
susceptible de ajustarse a una distribucion Normal, en tal sentido se aprueba
la Hipotesis General. La Dimension Logro Si ejerce influencia positivamente
sobre el Clima Laboral.

Tabla 16

Indicadores comprobacién hipétesis Motivacién — Clima laboral

Tipo variable Independiente Dependiente
Nombre Logro Clima laboral

Coordenada X1 Y

Promedio V. 3,25 2,71

P. Puntuacion 16 76
DesvSt 2,55 10,30

C. Asimetria -0,8316 0,7694

r Pearson 0,4278 0,4278

Valor Z 0 0,5

Fuente: ficha de recoleccion de datos
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Hipotesis especifica 2

El coeficiente de correlacibn de Pearson entre la dimension y la
variable se encontré un valor de 0,4678 lo que indica un nivel de correlacion
moderadamente positivo y valores de Z que comprueba la data es
susceptible de ajustarse a una distribucion Normal, en tal sentido se aprueba
la Hipotesis General. La Dimension Poder Si ejerce influencia positivamente
sobre el Clima Laboral.

Tabla 17

Indicadores comprobacién hipétesis Motivacién — Clima laboral

Tipo variable Independiente Dependiente
Nombre Poder Clima Laboral

Coordenada X2 Y

Promedio V. 2,86 2,71

P. Puntuacion 14 76
DesvSt 2,42 10,30

C. Asimetria -0,3773 0,7694

r Pearson 0,4678 0,4278

Valor Z 1 0,5

Fuente: ficha de recoleccion de datos
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Hipotesis especifica 3

El coeficiente de correlacibn de Pearson entre la dimension y la
variable se encontré un valor de 0,1147 lo que indica un nivel de correlacion
moderadamente positivo y valores de Z que comprueba la data es
susceptible de ajustarse a una distribucion Normal, en tal sentido se aprueba
la hipotesis general. La Dimensién Filiacion Si ejerce influencia

positivamente sobre el Clima Laboral.

Tabla 18

Indicadores comprobacién hipétesis Motivacién — Clima laboral

Tipo variable Independiente Dependiente
Nombre Filiacion Clima Laboral

Coordenada X3 Y

Promedio V. 2,14 2,71

P. Puntuacion 6 76
DesvSt 1,04 10,30

C. Asimetria 0,5387 0,7694

r Pearson 0,1147 0,4278

Valor Z 1 0,5

Fuente: ficha de recoleccion de datos
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

El estudio estuvo orientado hacia la busqueda de la descripcion
practica que permitiera determinar la relacion que existe entre motivacion del
personal y el clima laboral en la Red de Salud de Leoncio Prado — Sede
Central en el afio 2021, encontrando que al aplicar los cuestionarios a los 32
empleados que definitivamente pudieron lograrse en la organizacién. Siendo
una organizacion del area de salud registra una especial atencion ya que el
clima laboral puede poner en peligro la calidad del servicio y con ello a la

salud de los pacientes.

De acuerdo con el trabajo de Moran et al (2021) En lo que respecta al
clima organizacional y a la satisfaccion en el trabajo en una empresa
industrial peruana, hay pruebas suficientes para afirmar que la variable del
clima organizacional tiene una relacion positiva significativa (Rho = 0,559) y
una relacion negativa significativa (p= 0,00 0,05) con la variable de
satisfaccion en el trabajo en una empresa industrial peruana. En nuestro
caso, un 2,62 en la escala de calificacion de la motivacién correspondio a un

2,72 en la escala de calificacion del clima laboral.

Al respecto Martinez (2003) manifiesta que el clima organizacional, es
un componente fundamental que se debe manejar en el interior de las
instituciones, donde es imprescindible lo que el empleado percibe de ella, va
en funcion de la organizacion de la empresa y los esquemas de trabajo
disefiados generan dentro de si; cuando hablamos de organizacién de la
empresa nos estamos refiriendo a los objetivos, politicas y obligaciones de la
institucion, que, en el cado de Martinez, fue un banco; midiendo también lo
indeseable que pudiera resultar tener conflictos a nivel del clima laboral
Venutolo (2009), encontr6 que evidentemente consiguié una obstruccién
directa en la productividad de las Pymes ocasionada por conflictos en el
clima laboral imperante; todo ello segun los resultados conseguidos en esta
investigacion define que el clima organizacional es primordial para la

organizacion.
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En esta investigacion encontramos que ante las preguntas
relacionadas con el trabajo en equipo el resultado promedio de la escala
valorativa (1 a 4) se obtuvo 3,41 como respuesta favorables, coincidiendo
con Pando (2013), que en su trabajo sobre clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Micro Red
Aucayacu del Distrito De José Crespo y Castillo concluyé que, El fomento
del trabajo en equipo entre la gerencia y los empleados de la Micro Red
Aucayacu causa un deterioro en el comparfierismo y la colaboracion en las
tereas administrativas, lo que influye de manera determinante en el

desempefio y falta de compromiso con la organizacion.

Palma (2000), evalu6 el vinculo que existe entre el clima laboral y la
motivacion en las universitarias privadas de Lima y su personal, En cuanto
a el atributo de género, existen discrepancias. En materia de correlacion se
encontré un nivel bajo lo que nos indica que no existe una relacion directa
entre clima laboral y motivacion. En nuestra experiencia obtuvimos que el
valor mas bajo de motivacion “nunca” lo registraron los hombres con un
cercano al 4%, de igual modo los valores positivos en este rengléon lo
declararon los hombres con un 73% de apreciacion positiva. EI promedio
ponderado simple 2,94 es reflejo de esta condiciéon donde la motivacion tuvo
una puntuacion mayor. La respuesta de los hombres ante el clima laboral fue
superior, la suma de los “casi siempre” y “siempre alcanzo un 64,3% en
comparacion de un 61,0% de las damas. El promedio simple ponderado

refleja esta afirmacion con un 2,77 sobre un 2,67 de las mujeres.

Determinando los niveles de influencia de la motivacién sobre el clima
laboral en funcion del sexo de los empleados, encontramos que para el caso
de los hombres existe una correlacion positiva muy alta 0,94. Por su parte
las damas mostraron una correlacion positiva baja 0,36 que nos permite
afirmar que buscando fomentar la motivacion en los hombres produciria una
respuesta directamente positiva y proporcional en el clima laboral, mientras
gue para el caso de las mujeres seria conveniente evaluar otras variables

gue posiblemente pudieran resultar mas relevantes o complementarias.
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La respuesta de los empleados por los grupos de edad establecidos en
la investigacion, observamos que a partir de los 36 afos; los empleados
mostraron el menor grado de respuestas negativas en materia de
motivacion, tal parece que la madurez con su claridad en los objetivos
acompafia a la motivacion. Las valoraciones positivas también en esta
materia a partir de los 36 afios pasan de 75% mientras en los grupos de
edad inferior no alcanzan el 50%. La puntuacion promedio que presentan
estos grupos de edad acentla lo descrito con 3,02 y 2,99 mientras los

grupos menores oscilan entre 2,77 y 2,50.

En el clima laboral llama la atencion que en el grupo de menor edad no
hubo quien declarara “siempre” como una postura de seguridad positiva,
para el resto de los casos no se observa un patrén definido de
comportamiento, sin dejar de mencionar que el promedio de valoracion mas
alto esta ubicado en el grupo de 24 a 29 afios con 2,95 a la par de un firme
30,36% en la escala mayor de la tabla. Los resultados reflejan un nivel
de correlacion de alta a muy alta positivamente, o que permite interpretar

gue existiria una respuesta muy favorable casi de inmediato.

Vinculando los niveles de instruccion Zecevich (2020) en su trabajo
titulado: La motivacion laboral y su relacion con el talento humano en la Caja
Arequipa en Tingo Maria, 2018, donde su objetivo primordial fue justamente
determinar el vinculo entre las variables motivacion laboral y talento humano,
encontré6 que esta relacion es de caracter negativa, vale decir que es
indirecta para este estudio. En efecto, el analisis estadistico precisa un nivel
de correlacién medio o moderado negativo (-.287). Para el centro de salud
estudiado, los que poseen el mas alto nivel de instruccion son los que
poseen mayor motivacion 76,92%, acomparfado con el promedio mas alto de
esta segmentacion 3,03. Los graduados a nivel técnico completo se ubican
en el punto mas bajo dentro de la investigacion con 69,23% en a veces
donde raramente se sienten motivados. Los siguen los graduados
universitarios con 54,95% con apreciacion negativa. Las mejores respuestas
correlacionales, consideradas altas dentro de la clasificacion mencionada
anteriormente estan ubicadas en los graduados universitarios y los

poseedores de un nivel de maestria. Visto de esta forma, favorecer
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elementos motivacionales puede producir respuestas positivas en el clima

laboral.

Para McClelland (1989), uno de los autores base del estudio, la
motivacion esta en relacion con tres necesidades o motivos donde esta
clasificacion va perfilando a lo largo de su vida como fruto del continuo
aprendizaje: logro, poder y filiacion. Estos se convirtieron en hipoétesis
especificas dentro del estudio.

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension y las
variables logro y poder se encontraron los valores de 0,4278 y 0,4678
respectivamente, lo que indica un nivel de correlacibn moderadamente
positivo y valores de Z que comprueba la data es susceptible de ajustarse a
una distribucion Normal, en tal sentido ambas dimensiones ejercen influencia
positivamente sobre el Clima Laboral. Para el caso de la tercera dimension
la filiacibn se encontré un valor de 0,1147 lo que indica un nivel de
correlacion bajo positivo lo que indica la necesidad de complementar

esfuerzos desde otros angulos para mejorar el clima laboral.

Al haber examinado todo el proceso tedrico, algunos antecedentes
académicos pertinentes y los resultados derivados de las investigaciones
propias y extrafias, se aprecia que la motivacién regularmente influye sobre
el clima laboral de los trabajadores la Red de Salud de Leoncio Prado —

Sede Central en el afio 2021.
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CONCLUSIONES

1. Los resultados nos permiten confirmar el objetivo general del estudio
y aceptar la hipotesis principal. Respecto, al objetivo se ha
demostrado la existencia de relacion entre las variables motivacion
laboral clima laboral, dicha relacién es de caracter negativa, vale decir
gue es indirecta para este estudio. En efecto, al analizar la tabla que
nos entrega el SPSS observamos que se establece un nivel de
correlaciéon medio o moderado negativo (-.287).

2. Los hallazgos también confirman el objetivo especifico 1 y su indicada
hipotesis, el cual denota que el grado de motivacion de logro si se
relaciona con el nivel del talento humano en la Red de Salud Leoncio
Prado, con un nivel de correlacibn negativa de nivel medio o
moderado (-.424). Asimismo, al analizar la significacion, vemos que
es de .039, por lo que se cumple que sea menor a 0,05, lo que indica

que la correlacion que se ha establecido es significativa.
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RECOMENDACIONES

1. Se sugiere seguir realizando estudios sobre la motivacion laboral y el
clima laboral, a fin de seguir validando el instrumento de medicidn
utiizado, de tal manera que se pueda ampliar las lineas de
investigaciéon y corroborar los enfoques tedricos que explican tal
relacion.

2. Al Director de la Red de Salud Leoncio Prado se sugiere realizar
actividades orientadas a mejorar las habilidades respecto a la
motivacion de logro, a fin de mejorar la organizacién del trabajo, las
habilidades propias del puesto, mejorar las relaciones interpersonales y
el trabajo en equipo, en los trabajadores.
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Anexo 1

CUESTIONARIO: VERSION TRABAJADORES RED DE SALUD LEONCIO PRADO

Estimad@ trabajador@ publico de la Red de Salud Leoncio Prado, cordial
saludo, esperando que usted y su familia se encuentren bien en la medida
posible. El cuestionario tiene como objetivo conocer el clima laboral y la
motivacion en la Red de Salud de Leoncio Prado. Su participacion tiene
caracter andénimo, no hay respuestas buenas ni malas. Las respuestas seran
tratadas de manera confidencial. Muchas gracias por su tiempo.

CONSENTIMIENTO INFORMADO:

He sido informado del objetivo del presente estudio de investigacion. Por lo
tanto, acepto participar en la investigacion:

a. Si
b. No

En una escala del 1 al 4 donde 1= nunca; 2= a veces; 3= casi siempre; 4 =
Siempre; responde la opcion que mas se acerca a Ud.

N° Preguntas Nunca | A veces Casi Siempre
siempre

1 Generalmente intento mejorar permanentemente mi
desempefio laboral.

2 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
desafiantes.

3 Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

5 Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea
dificil.

6 Me gusta trabajar en competencia y ganar

7 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

8 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

9 Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi
objetivo

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

11 A menudo me encuentro hablando con otras
personas, dentro de la oficina sobre temas que no
forman parte del trabajo.

12 A menudo me encuentro hablando con otras personas
por videollamada, mensaje de texto, sobre temas que
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no forman parte del trabajo.

13 Me gusta estar en compaiiia de otras personas de las
que laboran conmigo

14 Tiendo a construir relaciones cercanas con los
compafieros(as) de
trabajo.

15 Al ingresar a laborar a la Red de Salud Leoncio Prado
me informaron los objetivos, politicas, obligaciones,
sanciones, funciones en mi puesto actual de trabajo.

16 La informacion que recibo en cada tiempo
determinado sobre los objetivos y politicas de la Red
de Salud Leoncio Prado es suficiente

17 Las ordenes establecidas en la Red de Salud Leoncio
Prado son justas segun mi criterio.

18 La delegacién de responsabilidades: son claras al
interior del equipo de trabajo, por parte del jefe
inmediato

19 Tengo las herramientas necesarias para mejorar mi
trabajo

20 Cuando inicio una actividad tengo claridad de llevar a
cabo

21 En la Red de Salud Leoncio Prado, recibo
recompensa por el cumplimiento de metas.

22 En la Red de Salud Leoncio Prado, recibo
recompensa por superar las metas (dias libres,
capacitaciones)

23 El trabajo gque realizo en la Red de Salud Leoncio
Prado: satisface mis necesidades tanto econémicas,
de ascensos y aprendizaje.

24 En mi &rea de trabajo: tomo decisiones; sin consultar
con mi jefe.

25 El tiempo es suficiente para realizar el trabajo dia a
dia.

26 Participo de las decisiones que toman y que afectan
en mi area de trabajo

27 Tengo buenas relaciones con los compafier@s de
trabajo

28 En el equipo de trabajo y trabajadores existe
confianza

29 Existen espacios en el horario laboral en los cuales se
comparte temas de interés con el equipo de trabajo

30 La Red de Salud Leoncio Prado realiza actividades
recreativas

31 Para el desarrollo de las actividades encuentro apoyo

y confianza en mis superiores

81




32 Los compafieros de trabajo ayudan a solucionar los
problemas laborales

33 Tengo claro lo que mis supervisores esperan de mi
trabajo

34 Tengo oportunidad para crecer profesionalmente en la
Red de Salud Leoncio Prado

35 Mi supervisor o jefe, directo es justo en sus decisiones

36 He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo

37 He tenido la oportunidad de hacer amigos en la Red
de Salud Leoncio Prado

38 Mi esfuerzo ha tenido retribuciones justas

39 Los objetivos de la Red de Salud Leoncio Prado
reflejan mis intereses:

40 Me siento bien en la Red de Salud Leoncio Prado

41 Me gusta mi trabajo

Datos sociodemograficos

Sexo: a) Masculino b) Femenino

Edad: a) 18 a 23 afios b) 24 a 29 afios c) 30 a 35 afios

d)36 a 41 afos e) 42 a mas

Grado de instruccion

a) Técnica completa b) universitaria completa

c) universitaria incompleta d) postgradoe)instituto

Universidad de procedencia

a) Universidad Nacional Agraria de la Selva- Tingo Maria

b) Universidad Nacional de Ucayali - Pucallpa

c)Universidad Nacional Hermilio Valdizan, Huanuco

d)Universidad de Huanuco

e) Universidad Nacional Intercultural de la Amazonia
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Anexo 2

Matriz de consistencia

Titulo: LA MOTIVACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU RELACION CON EL CLIMA LABORAL EN LA RED DE SALUD LEONCIO PRADO -

SEDE CENTRAL - 2020.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES Indicadores

Formulacién del | Objetivo General: Hipotesis General:

Problema: Determinar la relacion|La motivacion del Desempefio laboral, trabajo en situaciones

Problema General: |entre  motivacion  del | personal se | V. INDEP. Logro dificiles, tareas complejas, metas

¢Como la motivacion | nersonaly el clima laboral | relacionacon el clima

del personal se

lacionacon el clima en la Red de Salud de |laboral en la Red de L ' ' . ] B

e heq o |Leoncio Prado — Sede |Salud de  Leoncio | -2 Motivacion pod Competencia; Situaciones de estrés y presion;

Salud de Leoncio Prado | Central -2020. Prado -  Sede| delPersonal oder Confrontacion; Influenciar para lograr objetivos;

Sede Central — 2020? Central 2020. Administrativo Control de acontecimientos.

Proble,n_]as Objetivos Especificos: H|péte’s_|s ] L Hablar sobre temas no relacionados al trabajo;

Especificos: Determinar el grado de Especificos: Afiliacion Acompafiamiento; Relaciones con

.Cual es el grado de| motivacion de logro con || grado de comparieros; Pertenencia a grupo; Equipo.

motivacion de logro con | €l clima laboral en la Red | motivacion de logro

el nivel de clima laboral| de Salud de Leoncio |se relaciona con el | V- PEPEND

en la Red de Salud| Prado — Sede Central -|clima laboral en la

Leoncio Prado Sede| 2020. Red de Salud de

Central — 2020? Leoncio Prado - Objetivos, politicas, obligaciones;informacion
Determinar el grado de | Sede Central - 2020. |- Estructura | que recibe;ordenes establecidas; delegacion

¢,Cual es el grado de
motivacion de poder
con el nivel de clima
laboral en la Red de
Salud Leoncio Prado

motivaciéon de poder con
el clima laboral en la Red
de Salud de Leoncio
Prado — Sede Central —
2020.

El grado de
motivacion de poder
se relaciona con el
clima laboral en la

El Clima

de responsabilidades;Herramientas
disponibles;Claridad
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Sede Central — 20207

¢,Cudl es el grado de
motivacién de afiliacion
con el nivel de clima
laboral en la Red de
Salud Leoncio Prado —
Sede Central — 20207

Determinar el grado de
motivacion de afiliaciéon
con el clima laboral en la
Red de Salud de Leoncio
Prado — Sede Central -
2020.

Red de Salud de
Leoncio Prado -
Sede Central - 2020.

El grado de
motivacion de
afiliacion se
relaciona con el

clima laboral en la
Red de Salud de
Leoncio Prado -
Sede Central - 2020.

Laboral

Recompensay
desafios

Metas;Satisfaccion de necesidades;Toma de
decisiones;Tiempo

Relaciones

Participacién;Comparfierismo;Confianza;Tiempo
para discernir;Actividades de recreacion

Cooperacién

Apoyo;Colaboracién
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