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RESUMEN

Investigacion quien presento como finalidad determinar la relacion del
clima organizacional y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de
Salud de Naranijillo, Leoncio Prado ,2025.

Presentando un tipo de estudio basico, enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, disefio no experimental transeccional correlacional, la poblacion
y muestra conformado por trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo -
Leoncio Prado, haciendo uso como instrumentos del cuestionario de clima
organizacional con una fiabilidad de 0,791 (alfa de Cronbach) y el cuestionario
de motivacién laboral del autor Elizabeth Mirian Nufiez Reyes con una
fiabilidad de 0,756.

Siendo los resultados del clima organizacional el 95,7% presentan un
clima organizacional negativo y el 2,2% su clima es positivo y medio y de la
motivacion laboral el 95,7% presentan motivacion laboral bajo y el 4,3%
motivacion laboral regular. Concluyendo que existe relacién significativa
moderada de ,516 (correlacion significativa positiva moderada) y un Sig.
(bilateral) de ,000 < 0,05 entre el clima organizacional y la motivacion laboral

en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo, Leoncio Prado, 2025.

Palaba claves: Clima organizacional, relaciones, equipo, comunicacion,
estructura, identidad, motivacion laboral, direccién, perseverancia,

remuneracion.



ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between
organizational climate and work motivation among employees at the Naranijillo
Health Center in Leoncio Prado, 2025.

The study was conducted using a basic quantitative approach,
correlational level, and a non-experimental, cross-sectional correlational
design. The population and sample consisted of employees at the Naranjillo
Health Center in Leoncio Prado, using the organizational climate questionnaire
with a reliability of 0.791 (Cronbach's alpha) and the work motivation
guestionnaire authored by Elizabeth Mirian NUfiez Reyes with a reliability of
0.756.

The results for the organizational climate were: 95.7% reported a
negative organizational climate, 2.2% reported a positive and average climate,
and for work motivation, 95.7% reported low work motivation, and 4.3%
reported average work motivation. Concluding that there is a significant
moderate relationship of .516** (significant positive moderate correlation) and
a Sig. (bilateral) of .000 < 0.05 between the organizational climate and work
motivation among employees at the Naranijillo Health Center, Leoncio Prado,
2025.

Keywords: Organizational climate, relationships, team, communication,
structure, identity, work motivation, management, perseverance,

compensation.
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INTRODUCCION

El clima organizacional como la motivacion laboral son aspectos
importantes para el desarrollo laboral en una organizacion y que mejor en los
centros de salud donde se brinda atencion a pacientes en mal estado de salud

integral.

La motivacion definida como la voluntad de un personal de esforzarse y
mantener el esfuerzo, abarcando la disposicion a trabajar productivamente
para lograr los objetivos organizacionales. Los individuos motivados tienen
energia para superar los desafios y mejorar sus logros. Por lo tanto, la
motivacion juega un papel crucial en la maximizacion del rendimiento
organizacional. Segun la teoria de dos factores de Herzberg, la motivacion se
puede categorizar en dos tipos: motivacion extrinseca e intrinseca. La
motivacion intrinseca se origina dentro de los trabajadores individuales y a
menudo se asocia con factores como la satisfaccion laboral, el
reconocimiento, los logros y el avance. Por el contrario, la motivacion
extrinseca esté vinculada a factores externos como los incentivos, el entorno
de trabajo y las préacticas de gestion. Los motivadores intrinsecos y
extrinsecos no son completamente independientes entre si; mas bien, exhiben

una relacion inversa.

La motivacioén laboral en los centros de salud es crucial para el bienestar
de los empleados y la calidad de la atencion al paciente. Factores como el
reconocimiento, las oportunidades de desarrollo y un ambiente de trabajo
positivo son clave para mantener al personal motivado. La motivacion
intrinseca, ligada al placer laboral y el reconocimiento, y la extrinseca,
relacionada con la gestion y el ambiente, juegan un papel importante.

La presentacion de la investigacion fue distribuido en capitulos: Capitulo
I: Problema de Investigacion, presentando la descripcidn porcentual vy
formulacion del problema, el objetivo general y especifico, la justificacion de
la investigacion (teorica, practica y metodologica), las limitaciones y la
viabilidad de la investigacion. Capitulo II: Marco Tedrico, conformado por los

antecedentes de la investigacién, las bases tedricas, las definiciones

Xl



conceptuales de términos basicos, las hipotesis, variables y la tabla de
operacionalizacion de variables. Capitulo Ill: Metodologia de la Investigacion,
representando por el tipo de investigacion, enfoque, alcance o nivel, disefio,
poblacion y muestra, tipo de muestreo las técnicas e Instrumentos de
recoleccion de datos y las técnicas para el procesamiento y andlisis de datos
(estadigrafos). Capitulo IV: Resultados siendo el andlisis de los resultados la
presentacion en tablas y figuras con su respectiva interpretacion y el analisis
inferencial dando a conocer la contrastacion de hipotesis, prueba de hipotesis.
Capitulo V: Discusion. Conclusiones, sugerencias y recomendaciones y las
referencias bibliograficas

X



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Segun estudios realizado por la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) y Eurofound, (2023) se evidencian marcadas desigualdades en las
condiciones laborales de aproximadamente 1,200 millones de trabajadores en
el mundo. Estas desigualdades abarcan aspectos como horas laborales
extensas, alta intensidad emocional, limitadas oportunidades para desarrollar
competencias y entornos laborales que dificultan el bienestar general de los
trabajadores. Este analisis, realizado en 41 paises, revela disparidades en
siete dimensiones clave: entorno fisico, intensidad del trabajo, calidad del
tiempo de trabajo, entorno social, desarrollo de competencias, perspectivas

laborales y remuneracion.

En paises como la Republica de Corea, Turquia y Chile, mas del 50%
de los empleados trabajan mas de 48 horas semanales. Ademas, una
considerable proporcion de trabajadores en estos paises y en otros, como
Estados Unidos y Europa, enfrenta trabajos emocionalmente exigentes, con
escaso margen para la innovacién o el aprendizaje. Asimismo, se destaca la
prevalencia de riesgos fisicos y desigualdades salariales significativas,

especialmente en contra de las mujeres.

También el instituto de seguridad y bienestar laboral (2023) reporta que
mas del 70% de los trabajadores en Corea pueden tomarse de una a dos
horas de permiso laboral para asuntos personales y familiares, lo que en
Estados Unidos, Europa y Turquia el promedio es del 20%. Una tercera parte
de los trabajadores de la Union Europea y la mitad de Estados Unidos realizan
trabajos intensivos. El 74 y el 84% en los Estados Unidos se encuentran los
trabajadores con menos nivel de formacion y con menos posibilidades de
aumentar sus habilidades. Mas del 50% de trabajadores manifiestan que es
frecuente la exposicion a riesgos fisicos en el trabajo. En todos los paises las
mujeres ganan menos que los varones. El 12% de trabajadores son objetos

de maltrato verbal, humillaciones, hostigamiento, acoso sexual. El 30% de
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trabajadores declara tener un empleo sin perspectivas de avanzar

profesionalmente.

Durante el afio 2021 el Ministerio de Salud desarrollo una encuesta a
trabajadores de la organizacion central del ministerio segun el clima
organizacional donde alcanzaron un indice de satisfaccion general de 3,42
que equivale del 51% al 75% (por mejorar) y en las direcciones y ofinas a nivel
nacional el indice es disperso desde el 4.04 (saludable) a 3.04 (por mejorar),
siendo el factor de mayor insatisfaccion es la recompensa que evalua la
percepcion que tienen los servidores sobre las recompensas dadas por la
entidad.

Entre el afio 2020 a 2023 entre las ciudades mas inspeccionadas como
Lima Metropolitana, La Libertad, Lambayeque y Arequipa el Ministerio de
Trabajo report6 230 denuncias de hostigamiento sexual laboral, el 91.29% de
las cuales fueron interpuestas por mujeres. Ademas, los conflictos laborales
han mostrado una tendencia al alza, con el 53% de los lideres de recursos

humanos proyectando un incremento en el afio.

En el departamento de Huanuco, estas dificultades se reflejan en los
centros de salud, donde el clima organizacional y la motivacion laboral
enfrentan desafios significativos. La designacién de autoridades en estos
centros, frecuentemente basada en criterios politicos en lugar de méritos
profesionales, contribuye a un ambiente laboral tenso, orientado
exclusivamente a cumplir metas institucionales sin considerar el bienestar de
los trabajadores. Esto, a su vez, impacta negativamente en la calidad del

servicio ofrecido a los usuarios.

En el Centro de Salud de Naranijillo, se han identificado problemas como
la falta de cohesion entre equipos y una baja satisfaccion laboral, lo que podria
afectar la calidad de atencion a los usuarios. Esta realidad subraya la
necesidad de abordar estos factores, considerando que un ambiente laboral
saludable es clave para garantizar un desempefio eficiente y una atencion de

calidad en el sector salud.

Por lo tanto, propongo analizar la relacion entre el clima organizacional

y la motivacion laboral para proponer estrategias que mejoren el ambiente de
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trabajo y los servicios de salud, ya que estos factores desempefian un papel
crucial en el desempeio del personal y en la calidad de los servicios

brindados. Para ello, se plantea:
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢Cudles es la relacion del clima organizacional y la motivacion
laboral en los trabajadores del Centro de salud de Naranijillo, Leoncio
Prado 20257

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

e ¢ Qué relacion existe entre las relaciones sociales y la motivacion
laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado 20257

e Como se relaciona el trabajo en equipo con la motivacién laboral
en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo, Leoncio
Prado 2025?

e ¢ Cudl es larelacion de la comunicacion y la motivacion laboral en
los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo, Leoncio Prado
20257

e (Cual eslarelacion de la estructura y la motivacion laboral de los
trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo, Leoncio Prado
20257

e (Qué relacion existe entre la identidad organizacional y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de

Naranjillo, Leoncio Prado 20257
1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion del clima organizacional y la motivacion
laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo, Leoncio
Prado ,2025.
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1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar la relacion entre las relaciones sociales y la motivacion
laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo,
Leoncio Prado, 2025.

e Evaluar como se relaciona el trabajo en equipo con la motivacion
laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo,
Leoncio Prado, 2025.

e Examinar el vinculo entre la comunicacion y la motivacion laboral
en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo, Leoncio
Prado, 2025.

¢ Identificar cémo influye la estructura en la motivacion laboral de
los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo, Leoncio Prado,
2025.

e Determinar la relacion entre la identidad organizacional y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de

Naranijillo, Leoncio Prado, en el afio 2025.
1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Considerando la importancia del clima organizacional en una
empresa u organizacion debido que influye de manera importante en el
desemperio del personal teniendo impacto profundo en la motivacién, las
actitudes como en la satisfaccién, por lo tanto, los resultados sobre el
clima organizacional y la motivacion laboral permitiran ampliar las

caracteristicas y estructura sobre las variables mencionadas.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Se justifica de forma practica porque los resultados obtenidos sobre
el clima organizacional y la motivacion laboral permitio reestructurar el
plan de atencién que se brinda a los trabajadores permitiendo desarrollar
nuevos planes o estrategias el cual conlleve a mejorar el clima

organizacional, las relaciones interpersonales, la motivacion laboral, las
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1.5.

1.6.

actitudes con el interés laboral de los trabajadores del Centro de Salud

de Naranjillo.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Los resultados obtenidos permitieron la confiabilidad mediante la
prueba del alfa de Cronbach y la validez por expertos sobre el
cuestionario de clima organizacional y el de motivacién laboral que
accedera el uso del instrumento respectivo en proximas investigaciones
relacionadas al tema con la finalidad de ampliar el panorama laboral
sobre dichas variables permitiendo reestructuras o plantear nuevos

planes.
LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La negativa de algunos trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo,
Leoncio Prado nombrados o contratados para el proceso de evaluacion
del instrumento, siendo superado mediante el dialogo personalizado y
explicando la finalidad del estudio.

La no presencia en el Centro de Salud de Naranijillo, Leoncio Prado de
algunos trabajadores debido a las salidas por campafas programadas,
siendo superado realizando coordinaciones para el proceso de

evaluacién durante los finas de semana.
VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION
La investigacién fue viable debido:

e Se presenta los conocimientos y capacidades fisicas, cognitivas y
emocionales para el desarrollo de la investigacion sobre el clima
organizacional y la motivacion laboral.

e El Centro de Salud Naranjillo se localiza en distrito de Luyando
provincia de Leoncio Prado, departamento de Huanuco, perteneciente
a la DIRESA Huanuco, siendo la direccion Jr. Bella Durmiente s/n,
quien presenta una nueva infraestructura, atencion de calidad para los

usuarios de la localidad.
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Se realizaran las coordinaciones con las autoridades del Centro de
Salud Naranijillo para el desarrollo y aplicacion del proyecto de
investigacion.

Se cuenta con los recursos (humanos, materiales y financieros)
necesarios para el desarrollo del estudio.

Se cuenta con el instrumento Cuestionario de clima organizacional
siendo el autor Elizabeth Mirian Nufiez Reyes y el cuestionario de
motivacion laboral del mismo autor.

Se cuenta con el presupuesto respectivo para solventar los gastos a
realizar en el desarrollo del estudio y estos seran financiados por la

misma investigadora.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Carrera (2022) en su tesis titulada Clima organizacional y
productividad laboral en el personal de un centro de salud El Triunfo —
Ecuador 2022. Con el objetivo general de determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y la productividad laboral en el
personal de un centro de salud El Triunfo, Ecuador. La metodologia
empleada fue de tipo béasica, enfoque cuantitativo, nivel correlacional y
de disefio no experimental, transeccional y correlacional. La muestra
estuvo compuesta por 90 empleados sanitarios de Ecuador y los
instrumentos usados fueron 2 cuestionarios, uno para el clima
organizacional y el otro para la productividad laboral, ambas
manifestaban validez por la V de Aiken y siendo confiable por el alfa de
Cronbach. Se concluye que, se pudo visualizar una correlacional
significativa entre las variables, clima organizacional y la productividad

en el personal sanitario.

Ayala-Camalle (2021) en su tesis titulada Influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de
los Distritos de Salud de la Provincia de Cotopaxi. Para la obtencion del
Grado Académico de Magister en Administracién Publica. Tuvo como
objetivo general determinar si el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo
de dicha institucion. La metodologia usada fue de tipo basico, con un
enfoque cuantitativo, el nivel del estudio fue descriptivo de alcance
correlacional y el disefio no experimental transversal. La muestra estuvo
constituida por el personal administrativo de los Distritos de Salud de la
Provincia de Cotopaxi. Los instrumentos usados fueron cuestionarios

estructurados con escala de Likert, diseflados para medir las dos
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variables principales: clima organizacional y desempefio laboral. En el
caso de la variable independiente (clima organizacional), se analizaron
dimensiones como autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales, con un total de 50
items. Para la variable dependiente (desemperio laboral), se evaluaron
dimensiones como planificacion, responsabilidad, iniciativa, oportunidad,
calidad de trabajo, confiabilidad, discrecion, relaciones interpersonales y
cumplimiento de normas, a través de 24 items. La técnica usada fue el
andlisis de correlacion, especificamente el coeficiente de correlacion de
Spearman, que permitio medir el grado de relacién entre las variables,
ordenando las respuestas por jerarquias o rangos. Finalizando con la
conclusién, se determind que existe una relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo.
Los resultados evidenciaron que un clima organizacional favorable
influye positivamente en el desempefio de los trabajadores, destacando
la importancia de factores como la comunicacion, la supervision efectiva
y las condiciones laborales adecuadas para mejorar los niveles de

rendimiento y satisfaccion en la organizacion.

Lopez (2021) en su tesis titulada Clima organizacional y
desempeiio laboral: propuesta metodologica para la universidad
politécnica salesiana sede Guayaquil, tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo de dicha institucion. La metodologia
usada fue de tipo basico, con un enfoque cuantitativo. El nivel del estudio
fue descriptivo, de alcance correlacional y se utilizé un disefio no
experimental. La muestra estuvo constituida por un total de 51
colaboradores pertenecientes al personal administrativo de la
universidad. Los instrumentos usados fueron encuestas paramétricas
estructuradas en 30 preguntas, divididas en tres partes: caracteristicas
demograficas y sociales, preguntas relacionadas con la variable
independiente (Clima Organizacional) y preguntas sobre la variable
dependiente (Desempeio Laboral). En la variable Clima Organizacional

se incluyeron dimensiones como comunicacion, motivacién, liderazgo y
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trabajo en equipo, mientras que el desempefio laboral se evalué en

términos generales de productividad y eficacia.

La técnica usada fue el andlisis estadistico con el programa SPSS
de IBM, mediante el cual se aplico un analisis de varianza categorica
unidimensional con tablas de frecuencia y bidimensional con tablas de
contingencia, evaluando la relacién entre ambas variables. Finalizando
con la conclusién, se determind que existe una relacion positiva entre el
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral, lo que implica que un
mejor clima organizacional se traduce en un aumento en el desempefio
del personal administrativo. En base a estos resultados, se propuso un
plan de mejora orientado a fortalecer el Clima Organizacional,
asegurando asi niveles optimos de desempefio laboral que beneficien

tanto a la institucion como a sus clientes objetivos.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Arancibia (2023) en su tesis titulada Determinacion del clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud del Centro de
Salud Concepcion, 2022. Con el objetivo general de determinar la
relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral del personal del
centro de salud de Concepcion, 2022. La metodologia empleada fue de
tipo aplicada, enfoque cuantitativo, nivel correlacional y de disefio no
empirico, transversal y correlacional; la muestra fue conformada por 120
profesionales del centro de salud de Concepcibn, y los instrumentos
usados fueron: La escala de satisfaccion laboral de Palma (SL-SPC) y el
cuestionario del clima organizacional basado en la experiencia técnica
del Ministerio de Salud, ambos instrumentos fueron confiables mediante
el alfa de Cronbach. Llegando a la conclusion que, se pudo determinar
la existencia de una relacion significativamente estadistica entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

Pérez (2023) en su tesis titulada Cultura organizacional y la
motivacion laboral en el personal de salud de un Hospital del MINSA

Bagua. Tuvo como objetivo general de determinar la relacion entre la
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cultura organizacional y la motivacion laboral en el personal de salud de
un Hospital del MINSA Bagua, 2022. La metodologia utilizada fue de tipo
basico, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional y de disefio
no experimental, transversal y correlacional; 146 empleados de salud de
un Hospital del MINSA Bagua constituian la muestra, los cuales fueron
valorados mediante los instrumentos elaborado por la autora los cuales
presentaban validez por 3 expertos y teniendo confiabilidad por el alfa
de Cronbach. Llegando a la conclusion que se pudo observar la
existencia de una relacion positivamente baja entre la cultura

organizacional y la motivacion laboral.

Calderon (2023) en su tesis titulada Inteligencia emocional y
motivacion laboral en una microrred de salud de la provincia de
Andahuaylas, 2022. Teniendo como objetivo general de determinar la
relacion entre la inteligencia emocional y la motivacion laboral en el
personal de una microrred de salud de la provincia de Andahuaylas. La
metodologia empleada fue de tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio
no experimental y de nivel correlacional; se us6 como muestra a 140
trabajadores de la microrred de salud de Andahuaylas y los instrumentos
empleados fueron: El cuestionario sobre la Inteligencia Emocional de
Bar-Ony el cuestionario de Motivacién Laboral de Herzberg et al., ambos
cuestionarios fueron validados por 3 expertos y siendo confiable debido
al alfa de Crobach. Concluyendo asi que, existe correlacién directamente

significativa y moderada entre las variables estudiadas.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Ortiz (2023) en su tesis titulada Clima Organizacional y satisfaccion
laboral en la pandemia COVID — 19. Centro de Salud Tambillo —
Huanuco. 2021. Con el objetivo general de determinar la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los profesionales de
salud durante la pandemia COVID-19 en el C.S. Tambillo. La
metodologia utilizada béasica, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo
correlacional y de disefio observacional; la muestra se compuso de 50

empleados de salud asistencial (contratados y nombrados); los cuales

23



fueron valorados mediante los instrumentos, Cuestionario de clima
organizacional y el cuestionario de satisfaccion laboral. Se concluye que
se pudo observar que existe una correlacion directamente significativa

entre las variables, clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Rivera (2023) en su tesis titulada El clima organizacional y la
motivacion laboral en la Unidad Ejecutora 407 — Red de Salud Puerto
Inca, 2022. Con el objetivo general de determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con la motivacion laboral en la Unidad
Ejecutora 407 — Red de Salud Puerto Inca. La metodologia fue de tipo
aplicada, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional y de disefio
no experimental, transversal y relacional. Estuvo compuesta la muestra
por 40 trabajadores de la red de salud Puerto Inca, los cuales fueron
valorados mediante un instrumento que media las dos variables.
Llegando a la conclusion que, se pudo determinar una relacion
positivamente moderada entre el clima organizacional y la motivacion

laboral de los trabajadores.

Venancio (2022) en su tesis titulada La gestion del talento humano
y clima organizacional del centro de salud Aparicio Pomares, 2022. Con
la finalidad de conocer de qué manera la gestién del talento humano se
relaciona con el clima organizacional en el Centro de Salud Aparicio
Pomares, 2022. La metodologia empleada fue de tipo béasica, enfoque
cuantitativo, alcance descriptivo correlacional y de disefio no
experimental, transversal y correlacional; la muestra estuvo constituido
por 146 empleados del centro de salud Aparicio Pomares, los cuales
fueron valorados a través de un instrumento que media las dos variables.
Concluyendo asi que, se observa una correlacion directa entre la gestion

del talento humano y el clima organizacional.
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2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL
2.2.1.1. DEFINICION

Garcia (2003) sefiala que el clima organizacional es la
percepcion que las personas poseen sobre la empresa a la cual
pertenecen y las opiniones que se forman sobre ella en relacion
con variables y elementos tales como la autonomia, la
organizacion, las gratificaciones, la atencion, el cierre, el soporte y

la franqueza.

Goncalves (2000) sostiene que el clima organizacional
provoca ciertos tipos de conductas en la gente y que estas ultimas
ejercen influencia dentro de la empresa, completando una cadena
en la cual los elementos y las estructuras de la organizacion crean
un clima determinado en respuesta a la percepcion de sus

integrantes.

Segun Alfaro (2019) el clima organizacional es el entorno en
que los miembros integrantes de una empresa se relacionan entre
si y con su estructura, es decir, como trabajan y como realizan su

trabajo.

Chiavenato (2011) explica que el clima organizacional es
relevante en situaciones donde la motivacién de los empleados es
evidente en términos de factores como conveniencia, dedicacion,
productividad y cooperacion. Por otro lado, cuando estos factores
faltan, la satisfaccion individual disminuye, dando lugar a factores

negativos como el estrés, la pereza vy la frustracion.

El clima organizativo es una serie de ideas que comparten un
grupo de empleados sobre el ambiente de trabajo, la direccion, la
formacion, las relaciones laborales, la politica organizacional, la
comunicacién, los procesos de gestion y el entorno en general

(Iglesias y Sanchez, 2015).
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MINSA (2011) explica que el clima organizacional es una
evaluacion del entorno fisico en el que trabaja cada miembro de la
organizacion y moldea las relaciones interpersonales en el lugar de
trabajo, asi como un conjunto de politicas formales e informales
gue impactan directamente en el trabajo de cada miembro de la

organizacion.

El clima organizativo se mide a nivel del lugar de trabajo y se
define como un conjunto de elementos a través de los cuales los
trabajadores perciben directa o indirectamente su entorno laboral y
los cuales ejercen una influencia sobre su conducta y motivacion.
El clima organizacional se refiere al significado global que tienen
las politicas, practicas y estrategias organizativas en relacion a la

experiencia de los trabajadores (Ortega, 2021).

El clima organizativo es la expresion del aprecio que los
trabajadores y las partes interesadas sienten por la empresa, lo que
tiene un impacto directo en su productividad y crecimiento. Por
clima se entienden todas las caracteristicas del ambiente en el que
se desarrolla el trabajo (ISO Software, 2016).

2.2.1.2. TEORIAS
Teoria del Clima Organizacional de Renis Likert

Chunga (2018) explica que esta teoria fue planteada por
Renis Likert y se considera como una de las de mayor relevancia
en materia de clima organizacional, la cual puede expresarse a
través de diferentes procesos causales. Destaca que, a pesar de
gue existe una relacion entre la motivaciéon y el ambiente
organizativo y de que son similares, diversos autores han
continuado y contindan sus investigaciones, lo que les ha permitido
obtener mayor conocimiento sobre el modelo de clima

organizacional.

Likert (como se citdé en Nufez y Diaz, 2021) realiz6 una
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investigacion en la que encontré que la conducta de una persona
dependia del grado de motivacion que sentia hacia su superior y
del ambiente en el que trabajaba. Con esto en mente, Likert
determind que hay tres tipos de variables determinantes de ciertas
caracteristicas institucionales que influyen en cémo cada

trabajador percibe el clima organizacional:

e Variables causales: se trata de aquellas variables de caracter
independiente que indican el rumbo de la evolucién de la
evolucién de una organizacion, teniendo en cuenta Unicamente
las variables controladas por la organizacién y las personas
que la dirigen.

e Variables intermedias: son variables que evaltan la naturaleza
estructural de la organizacion.

e Variables finales: se trata de magnitudes cuyos resultados
evaluan los de las variables intermedias. Estas se describen a
través de 4 tipos de sistemas, que indican a su vez el clima

organizacional.
Teoria de los sistemas propuesto por Likert

De acuerdo con Luna y Mamani (2018), dichas teorias se
distribuyen en cuatro tipos de clima organizacional y también
subdividen cada sistema en dos subdivisiones a su vez. Esta teoria
permite visualizar los términos especificos de causalidad, las
condiciones del entorno estudiado, y también permite analizar el rol
gue juega cada una de las variables alojadas en el entorno
observado, pues el concepto de liderazgo soOlo es una de las
variables explicativas del ambiente (p.26).

Sistema 1: Autoritarismo explotador, dentro de este sistema
los lideres no confian en sus empleados y se interesan muy poco
por sus contribuciones. Como resultado, se ven obligados a
trabajar por miedo y no por entrega; esta clase de sistema esta

marcado por la falta de comunicacion y un alto nivel de falta de
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confianza (Luna y Mamani, 2018, p. 27).

Sistema 2: Autoritarismo paternalista, en dicho sistema los
gerentes crean una falsa imagen del ambiente de trabajo, aunque
en este tipo de ambiente los gerentes asumen riesgos respecto a
las insuficiencias generales de sus empleados (Gomez, 2020, p.
34).

Sistema 3: Consultivo, es habitual en este tipo de sistema
premiar o sancionar los hechos que ocurren, y en este clima, los
gerentes intervienen de forma activa en la consecucion de metas y
encuentran cualquier excusa para ayudar a los empleados a

progresar (Gémez, 2020, p. 34)

Sistema 4: Participacion, es un tipo de sistema colectivo
donde los empleados se asocian con el fin de cumplir con los

objetivos fijados por la organizacién (Gémez, 2020, p. 34).
Teoria de Litwin y Stringer (1968)

De acuerdo con Davila y Nafiez (2017), se basa en examinar
la motivacién y el clima laboral y justificar el comportamiento
orientado al trabajo de los individuos en las organizaciones, para lo
cual se definieron tres objetivos. En primer lugar, estudiar la
asociacion entre liderazgo y clima organizacional, en segundo
lugar, examinar cémo influye el clima organizacional en la
motivacion individual midiendo estos factores con las capacidades
de pensamiento analitico e imaginativo. Por ultimo, se examinaran
los efectos del clima organizativo en la satisfaccién personal y el

rendimiento de la organizacion (p. 21).

Del mismo modo, Litwin y Stringer identifican 9 dimensiones
gue subyacen al ambiente organizacional de una empresa. Por
ejemplo, la estructura: se refiere al canal a través del cual opera la
organizaciéon y separa las funciones de la organizacién, como las

relaciones interregionales, la jerarquia, las actividades, etc.
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Responsabilidad: Hace mencion a las obligaciones de los
integrantes de la empresa para asegurarse una mejor posicion en
la misma. Por otra parte, estan las recompensas que se obtienen
al reconocer el rendimiento de los trabajadores y motivarlos, pero
este compromiso no es solo financiero. El riesgo es cualquier
amenaza para la evolucién empresarial, y éste es un factor que
incluye la capacidad de adaptacion a los cambios que afronta una
entidad. El entorno consiste en las condiciones que experimentan
los empleados en el trabajo, que influyen en la productividad y en
el individuo. El respaldo se traduce en la colaboracion entre los
empleados para alcanzar objetivos predeterminados dentro de la
empresa. Los estandares de rendimiento constan de ciertas
normas que deben llevar a los empleados a ser productivos.
Conflicto: son situaciones que desafian a la organizacién y es
responsabilidad de los directivos resolverlas. Por dltimo, la
identidad consiste en la identificacion de los trabajadores con la
empresa y el orgullo que sienten hacia ella (Davila y Nufiez, 2017,
p. 22)

El ambiente organizacional se considera un instrumento y un
proyecto fundamental en el campo de la gestion, ya que orienta la
gestion y ofrece a los encargados de la adopcion de decisiones
herramientas que pueden utilizar cuando se produce un cambio
para mejorar el rendimiento y la organizacion (Chunga, 2018, p.
26).

De acuerdo con Brunet (como se citd en Garcia, 2009), el

clima se determina a partir de 3 enfoques:

Primer enfoque: El clima es una serie de requisitos
organizacionales que juntos tienden a integrar la organizacién, son
espacialmente estables, y también son considerados como
caracteristicas modificadoras del comportamiento. también son
considerados como  caracteristicas modificadoras  del

comportamiento, y en este enfoque, los constructos y las metas son
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dominantes.

Segundo enfoque: en este enfoque, el clima se considera una
disposicion que responde a caracteristicas individuales y se refiere
a la nocion de un entorno que engloba las acciones, los beneficios
y los juicios de valor de los empleados, teniendo en cuenta también
su satisfaccion, y en el que el individuo se entiende a si mismo en
funcién de sus necesidades. Tercer enfoque: el clima se considera
la capacidad de las personas para percibir el lugar de trabajo y el
comportamiento de las distintas areas que garantizan el bienestar
y, a la inversa, la satisfaccion humana. (P. 17)

2.2.1.3. DIMENSIONES

Nufiez (2022), nos menciona las siguientes dimensiones que

presenta el clima organizacional, las cuales son:
a) Relaciones sociales.

Segun Weber (2001) Las relaciones sociales son el
comportamiento de muchos individuos cuyos significados estan
mutuamente definidos y orientados por esta reciprocidad (p. 103).
En este sentido, las relaciones sociales son los comportamientos y
actitudes que una persona expresa y practica hacia los demas en
respuesta al trato que puede recibir. Las reacciones de una
persona ante una determinada situacién depende siempre de la

percepcion que tenga de ella.
b) Trabajo en equipo.

Segun Fainstein (2000) el trabajo en equipo se refiere a un
conjunto de estrategias, procedimientos y metodologias utilizados
por un grupo de personas para alcanzar un objetivo determinado.
Del mismo modo, un equipo es un grupo de personas que realizan

una tarea para lograr un resultado.

El trabajo en equipo es esencialmente el uso de diferentes
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estrategias y decisiones por parte de un grupo de personas para
alcanzar y cumplir metas y objetivos previamente establecidos.
También depende de cémo funcione el equipo, que a su vez

depende de como estén representados los lideres de la empresa.
c) Comunicacion.

Segun Palacios (2015), es un enfoque tradicional que
considera el flujo de informacion en redes de interdependencia, que
también incluyen objetivos, personas, sentimientos, actitudes,

relaciones y competencias en una organizacién cambiante.

La comunicacion es un medio para conectar o reunir a
personas que necesitan comunicarse o intercambiar informacion
entre si. En otras palabras, cuando hablamos con nuestros
parientes, amigos, comparferos, colaboradores, clientes, etc.,
estamos en contacto para transmitir, recibir e intercambiar

opiniones, ideas e informacion.
d) Estructura.

Segun Chiavenato (2002) una estructura matricial es una
combinacion de funciones y departamentos dentro de una Unica
estructura organizativa (p. 11). Esta estructura también incluye una
jerarquia funcional y una jerarquia de distribucion en la misma parte

de la organizacion.

Refleja la comprension de las reglas, tramites, practicas
burocraticas y demas limitaciones a las que se enfrentan los
integrantes de una organizacién a la hora de realizar su labor.
Hasta qué punto la organizacion valora la burocracia y hasta qué

punto valora un entorno de trabajo libre, informal y desestructurado.
e) ldentidad.

Hurtado (2003) define la identidad como un proceso de

construccion en el que un individuo se define a través de una
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estrecha interaccion simbolica con los demés. A través de la
capacidad de tener en cuenta las actitudes y expectativas de los
demas, los individuos se convierten en objeto de su propia
autorreflexion. Esta relacion de autorreflexion debe entenderse
como el hecho de hablar consigo mismo, y el hecho de hablar
consigo mismo debe entenderse como la interiorizacion de un

discurso comunicativo con los demas.

Se trata de una sensacion asociada a la organizacion, un
sentimiento de dignidad dentro del grupo, es decir, un sentimiento
de objetivos personales y organizativos compartidos. Lo principal
de este planteamiento es que permite un estudio rapido y preciso
de las percepciones y sentimientos relacionados con las

estructuras y situaciones organizativas.
2.2.1.4. TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

De acuerdo con el autor Brunet (1987) quien divide a los tipos

de clima laboral en cuatro apartados:

e Clima autoritario (Sistema 1) Autoritarismo Explorador: esta
caracterizada por una desconfianza predominante en los
trabajadores. Los trabajadores tienen poca participacion, ya
que las decisiones, los objetivos y las directrices las toma
exclusivamente la direccion. En un entorno asi, suele haber
sensaciébn de miedo, amenazas constantes y poca
recompensa. Los niveles de satisfaccion siguen siendo bajos.
La comunicacion es limitada y sélo sirve para dar instrucciones
y ordenes.

e Clima de tipo autoritario (Sistema Il) Autoritarismo Paternalista:
Existe un ambiente de plena confianza entre directivos y
trabajadores. La direccion toma la mayoria de las decisiones,
pero no se ignoran las opiniones de los trabajadores. Este
enfoque, que se basa principalmente en recompensas, pero a

veces en castigos, suele aplicarse en un entorno motivador.
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Cada una de estas condiciones da a los trabajadores una
sensacion de estabilidad y un entorno mas estructurado.
Clima de tipo participativo (Sistema Ill): La evolucion de la
gobernanza da a los empleados la confianza que necesitan, lo
gue conduce a un clima de confianza basado en la
participacion. La autonomia a la hora de adoptar decisiones
estd garantizada. La comunicacion es descendente. Es un
modelo dinamico con un sistema de recompensas y castigos
basado en la voluntad de los trabajadores por satisfacer sus
necesidades para aumentar su autoestima.

Clima de tipo participativo (Sistema IV) Participacion en
Grupos: La direccién tiene plena fe en los trabajadores. El
proceso de adopcion de decisiones se lleva a cabo e integra a
todos los niveles de la organizacion. La comunicacion es
horizontal y vertical. El ambiente es participativo porque los
objetivos los fijan todos los trabajadores de la organizacién. Los
empleados se sienten comodos en un entorno estable y
motivador en el que son habituales las relaciones amistosas y

de confianza.

2.2.1.5. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Gutiérrez (2020) menciona las siguientes caracteristicas que

presenta el clima organizacional:

El clima constituye una particular configuracion de las variables
de situacion.

El clima puede permanecer igual, pero pueden cambiar sus
elementos.

El clima tiene connotacion de permanencia, pero al igual que la
cultura, no es permanente y puede cambiar tras una
determinada intervencion.

El clima viene determinado principalmente tanto por las

caracteristicas, los comportamientos, las actitudes y las
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expectativas de los deméas como por la realidad socio-cultural
de la empresa.

e El clima es externo a la persona, que, al contrario, se puede
sentir participe de la naturaleza del clima.

e Elambiente es diferente al de la tarea, y se observan diferentes
climas incluso entre individuos que desempefian la misma
labor.

e El clima depende de la realidad exterior tal y como el
observador o el actor la perciben.

e Las consecuencias son faciles de identificar, pero resulta dificil
explicarlas mediante palabras.

e El clima influye en la conducta.

e Se trata de un condicionante inmediato de la conducta porque
influye sobre la actitud y la expectativa, que son factores que

determinan directamente la conducta.

2.21.6. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Segun Apuy (2008) tenemos:

a. Autonomia: Valora el nivel de independencia del individuo en
la realizaciéon habitual de sus funciones. El hecho de que cada
trabajador disponga de plena autonomia, en la que puede
confiar, contribuye a crear un buen clima.

b. Condiciones fisicas: Se refieren Unicamente a las cualidades
del entorno donde se realiza el trabajo, tales como la
iluminacion, la acustica, la configuracion del espacio y la
localizacion (situacion) del personal y los equipos. Esta
cientificamente demostrado que una mejor iluminacién puede
aumentar considerablemente su productividad.

c. Direccion: Permite calibrar la habilidad de un lider para
establecer relaciones con su personal. Un direccionamiento
gue reacciona con flexibilidad a las distintas situaciones

laborales y trata con cada empleado individualmente esta en
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consonancia con la misién de la empresa y crea un entorno de
trabajo positivo que favorece los logros.

. Vinculos: Evalla cualitativa y cuantitativamente las relaciones,
reflejadas en la madurez, respeto, formas de comunicacion,
voluntad de cooperacion y confianza.

Implicacién: Es el grado de compromiso del empleado con la
compania. Resulta fundamental tener en cuenta que, sin una
gestion eficaz y condiciones de trabajo adecuadas, no puede
haber implicacion en la empresa.

Organizacion: la organizacion se refiere a la existencia de
formas establecidas de organizar el trabajo en la empresa,
como los procesos de produccion, y si los empleados trabajan
de forma aislada o si la empresa fomenta los grupos de trabajo.
Reconocimiento: La pregunta que hay que plantearse es si la
empresa dispone de algun sistema para recompensar una
labor bien realizada. En ventas, se utiliza el reconocimiento
como una herramienta para generar espiritu de lucha entre los
empleados. Si no reconocen la labor cumplida, se genera un
clima de apatia y el ambiente de trabajo se va deteriorando
poCco a poco.

Remuneracion: Los sistemas de retribucion son cruciales. Un
salario fijo bajo o medio no contribuye a crear un buen ambiente
de trabajo porque no se pueden evaluar las mejoras y los
logros. Existe una tendencia peligrosa en este sentido. Los
salarios fijos inmovilizan a quienes los reciben. Los salarios por
encima de la media motivan, pero no estimulan los resultados.
Una empresa competitiva desarrolla politicas de remuneracion
basadas en el rendimiento y en resultados mensurables,
creando asi un ambiente de éxito y un entorno competitivo.
lgualdad: La igualdad sirve para valorar que todos los
integrantes de la empresa reciban un trato justo. Amiguismo y
ausencia de criterio comprometen el entorno laboral al sembrar

recelos.
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J. Otros factores: Existen asimismo diversos elementos que
inciden sobre el clima de trabajo los cuales son, formaciones,
perspectivas de ascenso, estabilidad laboral, horarios,
prestaciones meédicas, entre otros. Asimismo, cabe sefalar que
no podemos referirnos a un solo clima laboral, sino mas bien a

la coexistencia simultdnea de diversos climas.

2.21.7. CAUSAS Y CONSECUENCIAS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Causas:

El autor Méndez (2006) sefiala que, en su opinién, la base
fundamental del clima laboral se halla en la sociologia, donde la
importancia organizativa, arraigada en la teoria de las relaciones
humanas, destaca la relevancia del individuo en relacion con su
trabajo y la participacion en los sistemas sociales. El autor entiende
por clima laboral una pauta en la que los individuos determinan sus
interacciones sociales y se ven influidos por mecanismos de
valores, actitudes y convicciones, ademas de por su entorno

interior.

En la misma linea, Goncalves (2000) sostiene que los
elementos del sistema organizativo y la organizacion crean un
clima especifico percibido por los trabajadores. Este clima incita a
las personas a adoptar determinados comportamientos que
repercuten sobre la organizaciéon y el ambiente, con lo que se

completa el circulo.
Consecuencias:

Una cultura de descortesia, mala comunicacion, secretismo,
enfasis en el cumplimiento y liderazgo totalitario dentro de una
organizacién conduce al conflicto personal y a la insatisfaccion de

los empleados (Clerc et al., 2006).
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2.2.1.8. EFECTOS DE UN CLIMA ORGANIZATIVO ADVERSO

Ordofiez (2013) delimita cuales suelen ser las consecuencias
gue se producen debido al mal clima organizacional dentro de las

empresas, Como son:

e Estrés en el trabajo: El estrés hace referencia a un
desagradable estado afectivo que aparece cuando una
persona no sabe hasta qué punto puede completar las labores
relativas a algo que considera realmente valioso o importante.
En otras palabras, se trata de una reaccion de adaptacion
influida  principalmente por factores individuales y/o
psicolégicos y resultantes de comportamientos (entorno) o
acontecimientos externos que suponen una exigencia fisica o
psiquica desmesurada.

e Aumento del absentismo: los autores afirman que una tasa de
absentismo muy elevada es sefal de un entorno laboral
desfavorable. ElI absentismo es mas comun entre los
trabajadores a tiempo parcial y suelen tener multiples motivos,
justificados o no.

e Aumento del giro externo: en muchos casos, uno de los
factores o0 aspectos que provocan la salida de muchos
miembros de una organizacion es un ambiente de trabajo
deficiente o desagradable. En estos casos, se pueden utilizar
medidas para determinar las razones del abandono, como
entrevistar a los miembros del personal antes de que se
marchen.

e Aumento de la rotacion interna: Hay que tener en cuenta que
los trabajadores suelen optar por un cambio de regién o
servicio. Esto es comprensible en la medida en que los
empleados no se sienten comodos en su puesto o trabajo y
recurren a los traslados internos.

e Incremento de las reclamaciones de los consumidores: un

elevado numero de quejas de los clientes puede interpretarse
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como una sefal de que el empleado no esta haciendo bien su
trabajo. Esto puede indicar que el empleado esta desmotivado
o0 tiene una actitud extrafa.

e Baja productividad: El bajo rendimiento en las actividades del
empleado se traduce indudablemente en una escasa
productividad para la empresa y afecta directamente a la
consecucion de los fines de la organizacion. Esto se debe
generalmente al mal ambiente organizativo detectado por los
trabajadores en la empresa.

e Falta de implicacion: Una mala actitud suele tener
repercusiones negativas para la empresa, lo que a menudo
puede deberse a una falta de implicacién por parte de los
empleados de la empresa. Esto ocurre cuando no se tienen en
cuenta las opiniones de los miembros.

e Caracter conflictivo: una discusion o un conflicto que no puede
resolverse o que sigue intensificandose es un signo claro de

baja moral entre todos los empleados.
2.2.1.9. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima laboral influye en todos los aspectos de la empresa,
desde la puntualidad hasta el bienestar de los empleados, pasando
por las condiciones contractuales. Si el clima beneficia a los
empleados, es probable que aumente su compromiso. Un buen
clima favorece la atraccion de talento, lo que no sélo incrementa la
satisfaccion del empleado, sino que le permite alcanzar mayores

niveles de competencia (Arzate, 2022).

Del mismo modo, Hernandez (2014) argumenta, respecto a la
importancia y/o relevancia del clima organizacional, que los
empleados necesitan sentirse rodeados del ambiente adecuado
para funcionar de forma O6ptima y que tienen algo mas que
necesidades materiales. Muchos empleados pueden tener las
aptitudes adecuadas para desempefiar perfectamente los

requerimientos de su cargo, pero no seran capaces de desarrollar
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plenamente sus potencialidades si no estdn en un ambiente

agradable.

El clima organizativo que reina en una organizacion es
importante para el rendimiento de las personas e influye
decisivamente en su desarrollo. Asimismo, el clima organizativo
contribuye indudablemente a la consecucion de los objetivos y a su

realizacion (Heredia, 2017).

Sefiala que el clima organizativo es crucial en el desarrollo de
una organizacion y su adaptacion al entorno externo. En un entorno
demasiado rigido y con una estructura organizativa deficiente, las
empresas abandonan facilmente a sus competidores y entran en

una fase de declive incontrolable (Brunet, 2014).

El clima organizativo es esencial en el éxito empresarial, dado
que incide en la productividad, la satisfaccion en el trabajo, la
retencién del talento y el rendimiento. Un clima positivo aumenta la
productividad, promueve la satisfaccion laboral, contribuye al
bienestar mental de los empleados, fomenta la colaboracion y la
innovacion, atrae y retiene el talento y crea un entorno de
confianza. Las organizaciones que dan prioridad a una cultura
organizativa saludable tienden a obtener mejores resultados a largo

plazo.
2.2.2. MOTIVACION LABORAL
2.2.2.1. DEFINICION

El término motivacion procede del latin motivus, que quiere
decir motivo de movimiento. El concepto de motivacion se compone
de MOTIVACION y ACCION. Es decir, para que un trabajador esté
motivado, comprometido con la empresa y rinda al 100%, debe

tener un motivo para actuar.

Robbins (como se citd en Alcantara y Alvarado, 2020)

sostiene que la motivacion es el deseo de trabajar duro para lograr
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las metas organizacionales, teniendo como prerrequisito el deseo
de satisfacer una necesidad personal. Aunque la motivacion
generalmente se refiere a los esfuerzos para alcanzar cualquier
meta, aqui nos centramos en las metas organizacionales para
reflejar el interés mas amplio en los comportamientos
motivacionales y el sistema de valores que impulsa a una

organizacion.

La motivacion laboral se define como un conjunto de fuerzas
intrinsecas y extrinsecas que impulsan a los trabajadores a elegir y
perseguir sus objetivos laborales (Reyes, 2017).

La motivacion laboral es fruto de las relaciones entre el
trabajador y los incentivos que le ofrecen las organizaciones con
las que trabaja para animarle a alcanzar sus objetivos. También se
describe como el deseo de lograr mediante el esfuerzo del
trabajador las metas fijadas por la organizacion, lo que también

satisface sus propias necesidades (Pefia y Villén, 2021).

También se entiende como la disposicién a trabajar duro para
alcanzar los objetivos organizacionales mientras se disfruta del
trabajo (Otero, 2017).

Robbins y Judge (2017) describen la motivacion como un
proceso que influye sobre la intensidad, el enfoque y la
perseverancia de los esfuerzos de las personas para alcanzar sus

metas.

Gareth y George (2019) describen la motivacion laboral como
aguellas facultades psiquicas capaces de condicionar la
orientacion del comportamiento humano, asi como el esfuerzo y la

perseverancia ante los obstaculos.

Lopez (2005) describe la motivacion en el trabajo como aquel
mecanismo que pone en marcha, dirige, estimula y sostiene la

conducta individual para alcanzar las metas previstas.
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La motivacion laboral se refiere a los factores que impulsan a
los trabajadores a realizar sus tareas con entusiasmo Yy
compromiso. Va mas alla de las recompensas economicas e
incluye factores como el grado de reconocimiento, el progreso
profesional, un entorno de trabajo positivo, la autonomia y las
relaciones. La motivacion es esencial para aumentar la
productividad y el compromiso y depende de las necesidades
individuales. Crear un entorno de trabajo motivador aumentara la

productividad y el compromiso del equipo.
2.2.2.2. TEORIAS
Teoria de la Autodeterminacion

Deci y Ryan elaboraron en 1985 esta teoria, en la que afirman
que las motivaciones intrinsecas se ven afectadas positivamente
por las necesidades naturales de los seres humanos, relacionadas

con el crecimiento personal.

También define la motivacion como la habilidad de los
individuos para realizar sus potencialidades y fijarse objetivos y
metas que quieren conseguir (Deci y Ryan, 2000).

En la teoria de la autodeterminacién se formulan tres tipos

bésicos de necesidades

a) Competencia: el deseo de adquirir nuevas habilidades.

b) Autonomia: el deseo de tomar las propias decisiones
independientemente de los demas.

c) Receptividad: deseo de interactuar con otros individuos, es

decir, aceptacion social.
Teoria de las necesidades de Maslow

Maslow observé que el ser humano se encuentra en un
permanente estado de necesidad, que busca saciar de acuerdo a

una jerarquia conocida con el nombre de piramide de necesidades
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fundamentales. Dicha piramide permite establecer el nivel al que
se debe incentivar a las personas para que satisfagan sus

necesidades.

Abraham Maslow (como se cité en McGregor, 1966) dividio
en cinco grupos las necesidades humanas, constituyendo una
piramide que va desde las mas basicas (corporales) a las mas altas

(autorrealizacion), de la forma siguiente:

o Necesidades corporales: Son aquellas de supervivencia mas
basicas, como comer, respirar, descansar y otras necesidades
fisicas. Estas necesidades incluyen los salarios que ayudan a
los individuos a cubrir sus necesidades basicas.

o Necesidades de seguridad: Son aquellas que surgen cuando
se satisfacen las necesidades corporales. Incluyen la
necesidad de sentirse seguro corporal, econ6mica Yy
afectivamente.

o Necesidades sociales: Sentimiento de estabilidad; los
individuos poseen una necesidad innata de integrarse en un
grupo y sentirse parte de él, por ejemplo, en forma de amistad,
afecto, amor, etc.

o Necesidades de reconocimiento: Es la necesidad del ser
humano de mantener el equilibrio. Pueden dividirse en dos
tipos: las relacionadas con la autoestima (confianza,
competencia, éxito e independencia) y las relacionadas con la
reputaciéon (necesidad de aprobacion, estatus, dignidad,
prestigio y gloria). La ausencia de dichas necesidades provoca
una escasa autoestima y un sentimiento de inferioridad.

o El deseo de realizacién personal: gracias a este deseo, una
persona puede encontrar un propésito en la vida. Gracias a
esta necesidad, la vida puede dedicarse al potencial de cada

persona y permitir su desarrollo continuo.

Esta teoria de las necesidades da cuenta de ciertas

condiciones emocionales del ser humano capaces de influenciar su
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conducta y llevarlo a adoptar decisiones con cierta intensidad
(Toro, 1996).

Teoria de Alderfer

Se trata de una teoria estrechamente relacionada con la de
Maslow, que reduce a solo tres el nUmero de las cinco necesidades

basicas:

e Motivo de existencia: En la piramide de Maslow, estas
necesidades son de orden fisioldgico y de seguridad.

e Motivo relacional: Estas necesidades pretenden satisfacer la
necesidad de interaccion y aprobacion social y el sentido de
integracién a un grupo.

e Motivo de crecimiento: Estas necesidades pretenden satisfacer
el crecimiento y el desarrollo personal.

Alderfer también afiade que, para satisfacer necesidades, no
es preciso satisfacerlas en orden creciente, o satisfacer en primer
lugar la necesidad béasica para poder satisfacer otra superior (Araya
y Pedreros, 2013).

Teoria de Mcclelland

Basicamente, dicha teoria se centra en los siguientes tres

tipos de motivacion:

e Realizaciéon: Establecer objetivos razonables y asumir riesgos
calculados son los motores que impulsan a las personas a
destacar y triunfar. Esta motivacion genera en los individuos la
necesidad de alcanzar logros de excelencia mediante la
aceptacion de responsabilidades y el reconocimiento de los
logros a cambio.

e Poder: Es el deseo de influenciar en personas y grupos para
ser reconocido por los demas y ganar progresivamente

prestigio y estatus. La gente que tiene este tipo de motivaciéon
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buscara siempre un grado de autoridad para que sus ideas
sean siempre superiores a las de los demas.

e Pertenencia: Desean pertenecer a un grupo social, buscan
establecer relaciones interpersonales y amistades estrechas, y
prefieren el trabajo en grupo al trabajo individual. Tienden a dar
mas importancia a la calidad de las relaciones personales que

a la excelencia dentro del grupo.

Dichas motivaciones influyen enormemente en el rendimiento
que tienen las personas dentro de su puesto laboral o de sus
funciones, ya que éstas ultimas son las que les predisponen a

actuar de una u otra forma (Naranjo, 2009).
Teoria de Motivacion e Higiene

La teoria de Herzberg se centra especialmente en la
importancia que tienen las cualidades de los puestos de trabajo y
de las practicas organizativas como principales fuentes de
satisfaccion individual con el entorno laboral (Robins y Coulter,
como se cité en Araya y Pedreros 2013).

El estudio de Herzberg se centraba por completo en el
ambiente de trabajo y relacionaba a quienes tenian una buena
sensacién en su entorno de trabajo con factores intrinsecos como
la obtenciéon de reconocimiento, los ascensos y la sensacién de
logro. Por el contrario, los que se sintieron insatisfechos lo
atribuyeron a factores ajenos, como las condiciones de trabajo
deficientes, las politicas organizativas inadecuadas y las escasas

relaciones (Gross, 2009).

Partiendo de esta investigacion, Herzberg llegdb a la
conclusién de que los factores generadores de satisfaccion de los
empleados son totalmente diferentes de los que generan
insatisfaccion (Brustein et al., como se citd en Araya y Pedreros,
2013).
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Y los clasifica en dos factores:

e Factores de higiene: Se trata de factores ajenos cuya
satisfaccion suprime la insatisfaccion, pero que no garantizan
una motivacion suficiente de la persona y se traducen en un
aumento de la energia y el esfuerzo para conseguir resultados.
Traducidos como el entorno en el que la persona interactia con
los demas, las condiciones de trabajo y las politicas
organizativas, estos factores corresponden a los principales
niveles de la piramide de Maslow (necesidades fisioldgicas,
necesidades de seguridad y necesidades sociales).

e Factores de motivacion: Todos estos factores influyen en que
alguien esté motivado en el trabajo. La sensaciéon de bienestar
estd relacionada con la aprobacion, la realizacion y la
capacidad. Estos factores motivacionales coinciden con el nivel
superior de la piramide de Maslow (aprobacion vy

autorrealizacion).
Teoria Antropoldgica

Pérez (1991) entiende la motivacion como un impulso cuyo
objetivo es la obtencion de una mayor satisfaccion.

Del mismo modo, hay tres tipos de motivaciones que nos

conducen a la accién, las cuales son:

e Motivacion extrinseca: El deseo de actuar de una determinada
manera debido a una recompensa externa que puede resultar,
como un aumento de sueldo o un ascenso.

e Motivacion intrinseca: El deseo de realizar algo en funcion de
la satisfaccion de la persona que realiza el comportamiento.
Por ejemplo, la realizacion de una tarea personal o el
conocimiento de que uno es bueno en una tarea o habilidad

concreta.
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e Motivacion trascendente: Se trata de la satisfaccion producida
a quien obra viendo cumplido el trabajo ajeno. Por ejemplo,

cuando se ayuda a un cliente a solucionar un inconveniente.

En otras palabras, se puede interpretar que lo que mueve a la
gente para actuar no son solo los incentivos extrinsecos o
econdmicos, sino también la satisfaccion que da poder ayudar a los
demas o saber que uno se apasiona por algo, lo que genera una

sensacion de bienestar en la persona que lo hace.
Teoria de las relaciones humanas de McGregor

Basandose en los postulados de la piramide de necesidades
de Maslow, McGregor propuso dos teorias, denominadas Teoria X

y Teoria Y, que se contradicen entre si.

La Teoria X afirma que las personas se sienten irritadas por
el trabajo y lo evitan en la medida de lo posible. También afirma
que la uUnica motivacion para hacerlo es el sueldo y que los
empleados siempre deben encontrarse sometidos a la supervisiéon
de alguien, o inclusive amenazados de algin modo, para alcanzar

los fines de la empresa.

La Teoria Y, por su parte, representa un punto de vista
positivo del comportamiento del ser humano y considera el trabajo
como un factor de satisfaccibn que va de la mano de la
responsabilidad. A distincidn de la teoria X, las recompensas estan
disefiadas para satisfacer la necesidad de realizacion personal.
(Koenes, 1996).

2.2.2.3. DIMENSIONES
Nufiez (2022) refiere las siguientes dimensiones:
a. Direccion.

Fayol (1972) afirma que, en general, la gestion consiste en
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permitir que los objetivos de una empresa se alcancen
aprovechando al maximo los recursos disponibles (p. 120). Es
decir, la gestion consiste en hacer que la empresa funcione con la
mayor eficacia posible. En este sentido, la gestion se define como
un campo libre en el que se pueden gestionar los recursos
humanos y la empresa, permitiendo a ésta saber exactamente en

qué direccion se mueve -positiva o negativamente.

En esencia, la direccion puede definirse como un cargo dentro
de una empresa en el que la persona elegida para esta funcién

debe orientar y dirigir el modo de lograr los fines de la empresa.
b. Perseverancia

Duckworth y Quinn (2009) afirman que la perseverancia es la
constancia y la pasion por los objetivos a largo plazo, el
mantenimiento del esfuerzo y el interés durante muchos afos, y la
capacidad de superar las dificultades a pesar de los contratiempos,
los fracasos y los callejones sin salida (p. 31). En esencia, la
perseverancia puede definirse como un elemento muy importante
de la condicion humana. De hecho, la perseverancia permite a las

personas aprender de sus errores y desarrollarse continuamente.
c. Remuneracién e incentivos.

Segun Gbémez y Ormefio (2020), una asociacién es una
retribucion econdmica que reciben sus miembros a cambio de la
prestacion de servicios a una empresa o institucion concreta. Su

finalidad es apoyar a los trabajadores y sus familias.

Evidentemente, las recompensas e incentivos dependen del
esfuerzo y productividad del trabajador, que destaca en su campo
laboral. Estos trabajadores se sienten motivados a seguir
trabajando para la empresa cuando reciben recompensas distintas

del salario.
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2.2.2.4. CARACTERISTICAS DE LA MOTIVACION LABORAL

Los rasgos de la motivacién en el trabajo abarcan diversos
aspectos que influyen en el impulso y el compromiso de los

empleados. Aqui se presentan algunas caracteristicas clave:

¢ Individualidad: la motivacion varia de una persona a otra, ya
gue cada empleado tiene necesidades, aspiraciones y valores
diferentes. Es importante comprender estas diferencias para
gestionar la motivacion con eficacia.

e Dinadmica: la motivacion no es estatica y evoluciona con el
tiempo en respuesta a factores personales, profesionales y
situacionales. Los directivos deben ser sensibles a esta
dindmica y adaptar sus estrategias segun sea necesario.

e Multifactorial: en la motivacién influyen una serie de factores,
no solo las recompensas econOmicas. El aprendizaje, la
evolucion profesional, el ambiente laboral y las relaciones
interpersonales son ejemplos de factores que contribuyen a la
motivacion.

e Intrinsecas y extrinsecas: la motivacion podra ser intrinseca
(derivada de la satisfaccion personal o el interés por el propio
trabajo) o extrinseca (derivada de recompensas externas como
la remuneracion o el reconocimiento). Es importante adoptar un
enfoque equilibrado que tenga en cuenta ambos tipos de
motivacion.

e Cambios con el tiempo: las necesidades y motivaciones de los
empleados evolucionan con el tiempo. Para mantener niveles
optimos de motivacion, los directivos deben adaptarse a estos
cambios.

e Relacion con el rendimiento: la motivacion esta estrechamente
relacionada con el rendimiento. Los empleados motivados
tienden a ser mas productivos, mas creativos y mas

comprometidos con sus tareas.
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e Liderazgo y gestion: Los lideres y directivos desempefian una
funcién esencial en la motivacion de los trabajadores. Su
capacidad para inspirar, reconocer los éxitos y ofrecer
oportunidades de desarrollo repercute significativamente en la
motivacion del personal.

e Compromiso organizativo: la motivacion en el trabajo
contribuye al compromiso general de los empleados con los
objetivos y valores de la organizacion. Los equipos altamente
motivados tienden a estar mas alineados con los intereses y

objetivos de la empresa.
2.2.2.5. TIPOS DE MOTIVACION LABORAL
Motivacion intrinseca

Segun Coworkingfy (2020), la motivacién intrinseca es algo
que surge dentro de una persona a partir de su deseo del desarrollo
personal y autorrealizacion. Dentro de este tipo de motivacion, el
verdadero valor reside en la satisfaccibn que proviene de la
realizacion del trabajo. La motivacion intrinseca en el trabajo
pretende satisfacer una necesidad superior que procede del propio
trabajo. El control es interno y el trabajo se realiza sin preocuparse

por recompensas o gratificaciones.

Rivera (2014) afirma que la motivacién intrinseca deriva de la
motivacion que surge dentro del individuo y consiste en el deseo de
hacerlo bien por satisfaccion personal, el tipo de trabajo, el proceso
de realizarlo, la evaluacion recibida de los demas, la autoestima,
etc. Se define como intrinsecamente motivado porque busca
satisfacer los deseos que surgen de las caracteristicas del trabajo,
como el tipo de trabajo, el proceso de realizarlo, la evaluacion que

recibe de los demas y la autoestima.

Entre las técnicas mas utilizadas en la motivacion intrinseca

son los siguientes:
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a) Desarrollo de la presencia intelectual: se produce cuando una
empresa valora y promueve la formacion intelectual de sus
empleados, tanto en términos de conocimientos técnicos como
tedricos. Esto contribuye al desarrollo de las capacidades de
un empleado para desempefiar un determinado trabajo.
Cuanto mas formados estén los empleados, mas productiva
sera la empresa.

b) Desarrollar la presencia altruista: este método de motivar a los
empleados en el trabajo surge de la necesidad de satisfacer
otro tipo de necesidades. Trasciende la satisfaccion de las
necesidades econdémicas y se dirige al deseo del empleado de
dar algo a cambio. Esta técnica permite a los empleados
conectar emocionalmente con el entorno y contribuir a la
creacion de un mundo mejor. Hoy en dia es muy utilizada por
las empresas para asumir su responsabilidad social.

c) Desarrollar la existencia individual: la existencia individual
busca siempre alcanzar los objetivos de autoestima y
realizacion de los suefios. Para ello, las empresas deben
dedicar tiempo a analizar sus recursos humanos y determinar
gué empleados estan preparados para desarrollarse. Esto
beneficia a la empresa y fomenta una actitud positiva entre los
empleados.

d) Desarrollar una presencia que busque el reconocimiento y el
aprecio: si un individuo es reconocido y valorado dentro de la
organizacién y apreciado por su contribucion a la empresa,
estara motivado para seguir contribuyendo a la empresa.

e) Desarrollar una presencia comunicativa: la interaccion
armoniosa entre los empleados a través de actividades
recreativas y sociales contribuye a crear un clima de respeto y

buena voluntad dentro de la empresa.
Motivacion extrinseca

Segun Coworkingfy (2020), la motivacién extrinseca esta

centrada en la satisfaccion fisica de las necesidades de los
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empleados. Esto es, que persigue la motivacion en aquellos
elementos ajenos que hacen que los empleados se sientan
valorados por parte de la empresa. Por lo general, este tipo de
motivacion adopta la forma de estimulos econémicos o laborales

como contrapartida por un desempefio satisfactorio.

El autor Rivera (2014) describe las principales razones de
este comportamiento como externas y no internas al individuo, es
decir, referidas a fuentes de satisfaccion artificiales y socialmente

programadas, como los halagos o el dinero. (pags. 34 - 35).

Entre las técnicas mas utilizadas en la motivacion extrinseca

son los siguientes:

a) Incentivos fisicos: Incluyen porcentajes salariales, prestaciones
y horarios de trabajo flexibles. La meta consiste en elevar el
nivel de vida de los empleados. Entre las tendencias mas
actuales y convenientes es proporcionar lugares de trabajo
espaciosos y comodos, con horarios flexibles y bajos costes.

b) Entorno de trabajo saludable: Se hace hincapié en establecer
normas claras sobre salud, higiene ambiental y condiciones de
trabajo adecuadas. Un entorno de trabajo limpio, higiénico y
adecuado maximiza las capacidades de los empleados. Por el
contrario, un entorno que no cumple estos requisitos deja a los
empleados insatisfechos y desmotivados. También pueden
sufrir problemas de salud y convertirse en una carga para la
empresa.

c) Ambiente de trabajo: Resulta fundamental promover un entorno
saludable en el seno de la empresa, asi como entre directivos,
personal y colegas. Un entorno poco saludable puede convertir
una entidad en un ambiente de hostilidad y enfrentamiento.
Una empresa en la que la descortesia es habitual, esto sélo

contribuye a generar miedo, ansiedad y estrés emocional.
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2.2.2.6. ASPECTOS DE LA MOTIVACION

De acuerdo con el autor Vélaz (1996) es necesario conocer

los siguientes aspectos de la motivacion:

e Activacion: los principios energéticos necesarios para realizar
una actividad.

e Persistencia: para conseguir buenos resultados, no sélo es
necesario empezar, sino también mantener la energia
constante para desarrollar la actividad.

e Direccionalidad: la motivacion siempre implica una meta,
porque las personas estan motivadas para hacer ciertas cosas
y no para hacer otras. La direccion de la motivacion no siempre
es conocida por la persona, porque no siempre estd 100% en
armonia con la meta, pero esta ignorancia no quita que exista
la direccion.

e Contenido: el contenido de la motivacion estd estrechamente
relacionado con la direccidn, porque se identifica con el objetivo

o el resultado esperado.
2.2.2.7. PROCESOS DE LA MOTIVACION LABORAL

Las personas estan motivadas por varios factores. Pueden
amar el trabajo porque responde a sus exigencias de seguridad y
sociales. Sin embargo, los deseos humanos cambian
constantemente. Lo que motiva a alguien hoy no necesariamente
le motivara mafiana. Comprender la nocién de necesidades y
deseos resulta fundamental a la hora de gestionar la conducta de
la gente en las empresas. La mayor parte de las teorias asumen
gue los procesos de motivacion tienen que ver con la consecucion
de objetivos o la satisfaccion de necesidades. Los objetivos son los
resultados que buscan las personas y constituyen una importante
fuerza de atraccion. Las necesidades humanas disminuyen cuando
se alcanza un objetivo. Algunos objetivos son positivos, como los

elogios, el reconocimiento, el interés propio, los aumentos
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salariales y los ascensos, mientras que otros son negativos, como
las criticas, la indiferencia personal, las reprimendas y la no

promocioén (Reyes, 2017).
2.2.2.8. IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION LABORAL

Robbins (2005) sefiala que motivar al personal constituye
para los directivos uno de los cometidos principales y mas
gratificantes. De hecho, los directivos esperan que sus empleados
inviertan todo lo posible en alcanzar las metas organizativas.
Ademas, como la motivaciéon en el trabajo es un problema
organizativo importante y los directivos quieren encontrar
soluciones, es necesario saber como motivar a los empleados y
qué les motiva, asi como practicas de motivaciéon adaptadas en
funcion de los deseos y necesidades de los trabajadores, y se hace
hincapié en que todos los directivos competentes sean conscientes

de ello.

Gelabert (2010), por su parte, considera que la motivacion en
el trabajo es importante porque los empleados desmotivados
dedican poco esfuerzo y atencion a sus tareas. De hecho, si una
persona nho consigue un objetivo, se crea un estado de
insatisfaccion que puede llevar o no a la dimisién, debido tanto a la
insatisfaccion como al estrés. Como resultado, los empleados
buscaran otras actividades para satisfacer lo que no han

conseguido dentro de la organizacion.

La motivacion del personal es fundamental tanto para el éxito
de una empresa como para el bienestar de sus empleados. Mejora
la productividad, aumenta la satisfaccion laboral, disminuye el
indice de rotacion y favorece una sana cultura organizativa. La
motivacion también fomenta la innovacion, el desarrollo profesional
y el logro con éxito de los fines organizativos. Crear un entorno de
trabajo motivador no soélo beneficia a los empleados

individualmente, sino que también contribuye al éxito a largo plazo
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de la empresa.
2.2.3. JUSTIFICACION DE ADHERENCIA TEORICA
2.2.3.1. VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

La adherencia a la teoria de Litwin y Stringer se justifica por
su capacidad para proporcionar un marco teorico solido que
permite diagnosticar, analizar y mejorar el clima organizacional.
Este modelo destaca el impacto directo que el clima organizacional
tiene sobre la motivacion, la satisfaccion y la productividad de los
empleados, lo cual es esencial en la gestion moderna de
organizaciones. El enfoque integral que propone esta teoria abarca
dimensiones clave como la estructura, la comunicacion, las
relaciones sociales, el trabajo en equipo y la identidad, facilitando
una comprension completa del entorno laboral. Ademés, su
aplicabilidad practica permite disefiar intervenciones especificas
para fortalecer areas débiles y potenciar aquellas que favorecen el

bienestar y el rendimiento en el lugar de trabajo.

Un punto crucial de esta teoria es cémo relaciona el clima
organizacional con la satisfaccion personal de los trabajadores y el
rendimiento global de la organizacion. Esto subraya que las
emociones, percepciones y comportamientos de los empleados
estan intrinsecamente vinculados al ambiente laboral. En
consecuencia, se hace evidente la necesidad de crear entornos
organizacionales que fomenten la cohesion, la motivaciéon y la
productividad, elementos indispensables para enfrentar los retos

contemporaneos en el &mbito de la gestidén organizacional.
2.2.3.2. VARIABLE MOTIVACION LABORAL

El sustento teodrico de la adherencia, segun Nufez (2022),
aborda dimensiones clave como la direccion,perseverancia y
remuneracion, que impactan en la gestion empresarial y el

rendimiento laboral. En conjunto, estas dimensiones de la
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adherencia se interrelacionan para crear un entorno organizacional
méas eficiente y motivado, en el que una direccién clara, la
perseverancia en los objetivos y los incentivos adecuados impulsan
tanto el rendimiento individual como el éxito colectivo de la
empresa. Estas dimensiones son fundamentales para comprender
cOmo se pueden optimizar los procesos y mejorar los resultados

dentro de una organizacion

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

e Clima organizacional: Manosalvas et al.,(como se citd en Galvis-Rojas
2023) sefiala que el clima organizacional es el conjunto de caracteristicas
percibidas dentro de una organizacion y sus componentes, las cuales son
moldeadas por la interaccion entre los miembros de la organizacion, la
misma organizacion y el entorno que la rodea.

e Relaciones sociales. Litwin y Stringer (como se cité en Galvis- Rojas,
2023) se refieren a la percepcion de los empleados sobre la presencia de
un entorno laboral agradable y la calidad de las interacciones sociales,
tanto entre compafieros como entre superiores y subordinados.

e Trabajo en equipo. Ochoa-Jiménez (2021) destaca que el trabajo en
equipo es una de las principales habilidades de empleabilidad exigidas
por los empleadores, siendo fundamental para la realizacion de
actividades mas efectivas y para lograr una mayor efectividad en los
procesos laborales.

e Comunicacion. Palma (como se citd6 en Ayala Camalle 2021) sefala
que la comunicacidon es un componente fundamental en cualquier
institucion y debe ser eficaz en todos los niveles, desde la alta direccion
hasta los empleados, ya que todos son parte de la organizacion. Es
fundamental que esta comunicacién sea fluida, precisa, coherente y clara,
tanto dentro como fuera de la organizacion. Para asegurar esto, se
pueden utilizar diversos canales como boletines informativos, buzones de
sugerencias, manuales o herramientas tecnolégicas, con el fin de lograr

una comunicacion efectiva.
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Estructura. Segun Litwin y Stringer (como se cité en Galvis- Rojas 2023)
afirma que la estructura refleja como los integrantes de la organizacion
perciben la presencia de reglas, procedimientos, trdmites y restricciones
gue enfrentan en el desempefio de sus tareas. Representa el grado en
que la organizacién prioriza la burocracia en contraste con la promocion
de un entorno laboral mas flexible, informal y sin rigidez estructural.
Identidad. Segun Litwin y Stringer (como se cité en Galvis- Rojas 2023)
seflala que la identidad se refiere al sentido de pertenencia a la
organizacién y al reconocimiento de uno mismo como un integrante
valioso dentro del equipo de trabajo.

La motivacion laboral. Segun Galvis- Rojas (2023) la motivacion se
entiende como el conjunto de respuestas y actitudes naturales de las
personas dentro del &mbito laboral, manifestandose a través de su sentido
de autorrealizacion, el reconocimiento que reciben, el nivel de
responsabilidad asumido y su capacidad de adaptarse a las condiciones
de trabajo.

Direccion. Conocida también como la gestion institucional, segun
Frisancho-Mullisaca y Yucra (2023), consiste en la planificacién y
administracion estratégica de una organizacién, abarcando la
coordinacion de recursos, procesos y metas, con el objetivo de garantizar
su éxito y el cumplimiento de su mision

Perseverancia. Segun Galvis-Rojas (2023), La perseverancia en el
ambito laboral se refiere a la capacidad de los empleados para mantener
el esfuerzo y la dedicacion en la realizacion de sus tareas, incluso frente
a obstaculos o desafios. Un clima organizacional de apoyo puede
fomentar la perseverancia entre los empleados.

Remuneracion e incentivos. Segun Galvis-Rojas (2023), La
remuneracion e incentivos se refieren a las compensaciones econémicas
y Nno econdmicas que una organizacion ofrece a sus empleados como
reconocimiento a su desempefio. Una politica adecuada de remuneracion
e incentivos puede mejorar el clima organizacional y aumentar la

motivacion laboral.
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2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

H1: Existe relacion significativa moderada entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de

Salud de Naranjillo, Leoncio Prado, 2025.

HO: No existe relacion significativa moderada entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de

Salud de Naranijillo, Leoncio Prado, 2025.
2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Ha1: Existe relacion significativa moderada entre las relaciones
sociales y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud

de Naranijillo, Leoncio Prado, 2025.

Ho1: No existe relacién significativa moderada entre las relaciones
sociales y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud

de Naranjillo, Leoncio Prado, 2025.

Ha2: Existe relacion significativa moderada entre el trabajo en
equipo y la motivacién laboral en los trabajadores del Centro de Salud
de Naranjillo, Leoncio Prado, 2025.

Ho2: No existe relacion significativa moderada entre el trabajo en
equipo y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud

de Naranjillo, Leoncio Prado, 2025.

Has: Existe relacion significativa moderada entre la comunicacion y
la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de

Naranjillo, Leoncio Prado, 2025.

Hos: No existe relacion significativa moderada entre la
comunicacion y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de

Salud de Naranijillo, Leoncio Prado, 2025.
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Ha4: Existe relacion significativa moderada entre la estructura y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naraniillo,
Leoncio Prado, 2025.

Hoa: No existe relacion significativa moderada entre la estructura y
la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de
Naranijillo, Leoncio Prado, 2025.

Has: Existe relacion significativa moderada entre la identidad y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado, 2025.

Hos: No existe relacion significativa moderada entre la identidad y
la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de

Naranijillo, Leoncio Prado, 2025.
2.5. VARIABLES
2.5.1. VARIABLE 1
Clima organizacional

Dimensiones:

¢ Relaciones sociales
e Trabajo en equipo
e Comunicacion

e Estructura

e |dentidad
2.5.2. VARIABLE 2
Motivacion laboral

Dimensiones:
e Direccion
e Perseverancia

e Remuneracién e incentivo
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Definicién Definicion
Variable Dimensiones Indicadores Items Instrumento Escala
Conceptual Operacional

Clima El clima La variable clima Relaciones Coordinacion 1,2,3,4,5,6 Cuestionario de Ordinal

organizacional organizacional es organizacional como sociales Liderazgo clima Positivo (91-
la percepcion que sus dimensiones - Compafierismo organizacional 150)
las personas relaciones sociales, Trabajo en Responsabilidad 7,8,9,10,11  Autor  Elizabeth Medio (61-
poseen sobre la trabajo en equipo, equipo Compromiso 12 Mirian Nufez 90)
empresa a la cual comunicacion, Organizacion Reyes Negativo (30-
pertenecen y las estructura e Toma de Escala 60)
opiniones que se identidad sera decisiones 1 nunca
forman sobre ella evaluado con el Comunicacion Participacion 13,14,15,16 2 casi hunca
en relacibn con cuestionario de Integracién 17,18 3 aveces
variables y clima organizacional Comprension 4 casi siempre
elementos tales siendo el autor Estructura Reglas 19,20,21,22 5 siempre
como la Nufiez, Elizabeth. Procedimiento 23,24
autonomia, la Mision
organizacion, las Vision
gratificaciones, la Identidad Deseo de 25,26,27,28
atencion, el cierre, pertenencia 29,30

el soporte y la
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franqueza (Garcia,
2003).

Motivacion
laboral

Se define como un
conjunto de
fuerzas intrinsecas
y extrinsecas que
impulsan a los
trabajadores a
elegir y perseguir
sus objetivos
laborales (Reyes,
2017).

La motivacion
laboral con sus
dimensiones
direccion,
perseverancia
remuneracion e
incentivos sera
evaluado mediante
el cuestionario de

motivacion laboral

Direccién

Perseverancia

Remuneracion e

incentivos

Metas y objetivos
Conduccién de
planes
Persistencia
Resolutivos
Entusiasta
Cumplimiento de
funciones
Idoneidad
Productividad

1,2,3,45,6

7,8,9,10
11,12

13,14,15,16
17,18

Cuestionario de
motivacion laboral
Elizabeth

Nufiez

Autor
Mirian
Reyes
1 nunca
2 casi nunca
3 aveces

4 casi siempre

5 siempre

Ordinal

Alto (55-90)
Regular (37 —
54)

Bajo (18 —
36)
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion desarrollado sobre el clima organizacional y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo de
Leoncio Prado sera béasica o pura. Supo y Cavero (2014), refieren que este
tipo de investigacion recibe también el nombre de pura, teérica o dogmética
caracterizado por partir de un marco teérico y permanecer en él, siendo su
finalidad formular nuevas teorias o modificar los existentes, incrementar los
conocimientos cientificos o filoséficos, pero sin comprobarlos con algun

aspecto practico.
3.1.1. ENFOQUE

El enfoque o ruta de investigacion utilizado en la investigacion
sobre el clima organizacional y la motivacién laboral en los trabajadores
del Centro de Salud de Naranjillo de Leoncio Prado sera cuantitativo
debido que se planteara un objetivo, se disefiara un marco tedérico y se
utilizara instrumentos estandarizados para la obtencién de datos lo que
posteriormente seran procesados estadisticamente para obtener las
conclusiones. Hernandez y Mendoza (2018) refiere que en la ruta
cuantitativa el investigador plantea un contexto concreto de un problema
sobre un fendmeno de interés, planteando el problema mediante la
literatura para construir el marco tedrico y antecedentes quienes
sustentaran el estudio, donde deriva el planteamiento de las hipotesis
gue seran indagadas por medio de un disefio apropiado para corroborar
la hipétesis con los resultados estadisticos obtenidos en el proceso de
aplicacion del instrumento de acuerdo a la variable para luego ser
presentados en tablas y graficos y de esta forma comprobar lo planteado

para determinar las conclusiones.
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3.1.2. ALCANCE O NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel fue correlacional, quien tiene como objetivo determinar el
grado de relacion o asociacion (no causal) existente entre dos o0 mas
variables, donde inicialmente se miden las variables y luego mediante
pruebas de hipdtesis correlacibnales y el desarrollo de técnicas
estadisticas se estima la correlacion del clima organizacional y la
motivacion laboral que presentan los trabajadores del Centro de Salud
de Naranijillo de Leoncio Prado, estableciendo posibles causas de un

fenomeno (Arias, 2012).
3.1.3. DISENO DE INVESTIGACION

Considerado como la estructura u organizacion esquematizada que
adopta el investigador para relacionar y controlar las variables de
estudio, siendo la finalidad imponer restricciones controladas a las
observaciones de los fendmenos (Sanchez y Reyes, 2015).

Siendo el disefio correlacional utilizado en el proceso de estudio
orientado a determinar el grado de relacién que presenta el clima
organizacional y la motivacion laboral evaluadas en los trabajadores del
Centro de Salud Naranijillo — Leoncio Prado. El investigador solo observa
la presencia o ausencia de las variables que desea relacionar no
pudiendo manipular o condicionar a ella. Donde se puede graficar de la

siguiente manera:

Donde:

m = Muestra en estudio (un solo grupo)
V1= Clima organizacional

V2= Motivacion laboral

r= Relacién entre variables

62



3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

La poblacion de estudio definida como un total de unidades quienes
presentan caracteristicas requeridas para ser consideradas como parte
de ella, pudiendo ser personas, objetos, hechos o fendmenos con

caracteristicas requeridas por el investigador (Naupas et al, 2018).

La poblacion de estudio conformado “por 48 trabajadores del

Centro de Salud de Naranijillo — Leoncio Prado Huanuco.

Profesionales Mujeres Varones Total

Medicos cirujanos 3 2 5
Medico veterinario 0 1 1
Cirujano dentista 1 1 2
Enfermero 7 2 9
Obstetra 5 0 5
Psicologo 2 0 2
Tecnicos en laboratorio 2 1 3
Tecnicos en enfermeria 6 2 8
Auxiliar de campo 5 7 12
Tecnico en computacion 1 1

Total 31 17 48

Nota. Registro de asistencia 2025

3.2.2. MUESTRA

La muestra de estudio considerado como una porcion de la
poblacién que tiene las caracteristicas necesarias para la investigacion

siendo suficientemente claras para evitar confusion (Naupas et al, 2018).

La muestra de estudio estuvo conformada por 46 trabajadores
administrativos y asistenciales del Centro de Salud de Naranjillo —

Leoncio Prado 2025, quienes presentan los criterios establecidos.
» Criterios de inclusion

e Trabajadores varones y mujeres
e Nombrados y contratados (6 meses como minimo)
e Continte laborando el periodo del afio 2025

e No presente alguna alteracion psicoldgica o psiquiatrica
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3.3.

» Criterios de exclusién

e Personal contratado con tiempo menor de 6 meses
e Con cargo de Direccion

e Se encuentre en periodo de vacaciones

e Se encuentre en tratamiento farmacoldgico

e Presente alteracion psicolégica a psiquiatrica

Muestra de trabajadores del Centro de Salud Naranijillo

Profesionales Mujeres Varones Total

Medicos cirujanos 3 2 5
Medico veterinario 0 1 1
Cirujano dentista 1 1 2
Enfermero 7 2 9
Obstetra 5 5
Psicologo 2 2
Tecnicos en laboratorio 2 1 3
Tecnicos en enfermeria 5 2 7
Auxiliar de campo 5 6 11
Tecnico en computacion 0 1 1

Total 30 16 46

Nota. Registro de asistencia 2025

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

Arispe et al (2016), consideran que la técnica como el conjunto de
acciones y actividades que desarrollo el investigador para recolectar la
informacion permitiendo lograr los objetivos para contrastar la hipotesis,
necesitando contar con la fuente de datos, el método de recoleccion de
datos y el plan de analisis. La técnica para obtener la informacién sobre
el clima organizacional y la motivacién laboral fue la encuesta siendo el
instrumento mas utilizado el cuestionario, permite la recoleccién de
datos, pueden tener preguntas abiertas y cerradas, siendo las preguntas
claras, precisas, comprensibles y breves con un vocabulario simple y

directo, pudiendo ser autoadministrado o de forma personal, telefénica,

videollamada.

TECNICAS INSTRUMENTOS

Encuesta Cuestionario de clima organizacional
Cuestionario de motivacion laboral
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3.3.2. INSTRUMENTOS

Los instrumentos a utilizados: Cuestionario de clima organizacional
(Elizabeth Nufiez) y el cuestionario de motivacion laboral (Elizabeth

Nufiez).

Cuestionario de Clima Organizacional
Ficha Técnica

Nombre : Cuestionario de Clima Organizacional
Autor . Elizabeth Mirian NUfez Reyes
Procedencia : Cajamarca (2023)

Aplicacion : Individual y colectiva

Aplicacion : Adultos trabajadores

Duracion : 15 a 20 minutos

Finalidad : La evaluacion del clima organizacional

que presenta una empresa segun la

perspectiva del trabajador.
Cantidad de items 19 items
Tipo de respuesta : 1 totalmente en desacuerdo

2 en desacuerdo

3 ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 de acuerdo

5 totalmente de acuerdo
Dimensiones : Relaciones sociales 6 items

Bueno 19-30

Regular 13 -18

Malo 06 -12

Trabajo en equipo 6 items

Bueno 19-30

Regular 13 -18

Malo 06 -12

Comunicacion 6 items

Bueno 19-30

Regular 13 -18

Malo 06 -12
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Niveles

Estructura 6 items

Bueno 19-30

Regular 13 -18

Malo 06 -12

Identidad 6 items

Bueno 19-30

Regular 13 -18

Malo 06 -12

: Considerando

91 — 150 Clima organizacional positivo
61 — 90 Clima organizacional medio

30 - 60 Clima organizacional negativo

Confiabilidad: Los resultados permitieron obtener la fiabilidad

mediante la prueba estadistica del alfa de Cronbach siendo de

0,791.

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 46 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 46 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
, 791 6

ANOVA

Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig

Inter sujetos 4167,435 45 92,610

Intra
sujetos

Entre 44158,551 5 8831,710 455,265 ,000
elementos

Residuo 4364,783 225 19,399

Total 48523,333 230 210,971
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Total 52690,768 275 191,603
Media global = 14,14

» Validez de expertos

Experto Nivel
Mg. Laura Matilde Cristobal Valdez Excelente
Mg. Ricardo Juan De Dios Sanchez Excelente
Mg. Larry F. Ascencio Malpartida Excelente

Cuestionario de Motivacién Laboral

Ficha Técnica

Nombre : Cuestionario de Motivacion Laboral
Autor : Elizabeth Mirian NUfiez Reyes
Procedencia : Cajamarca (2023)

Aplicacion : Individual y colectiva

Aplicacion : Adultos trabajadores

Duracion 10 a 15 minutos

Finalidad : La evaluacion de la motivacion

laboral de los trabajadores frente a la
labor que desempefian como a la
bonificacién que reciben.

Cantidad de items : 16 items

Tipo de respuesta : 1 totalmente en desacuerdo
2 en desacuerdo
3 ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 de acuerdo

5 totalmente de acuerdo

Dimensiones : Direccion 6 items
Bueno 19 - 30
Regular 13-18
Malo 06 - 12
: Perseverancia 6 items
Bueno 19 -30
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Regular 13-18

Malo 06 - 12
Remuneracion e incentivo 6 items
Bueno 19-30
Regular 13-18
Malo 06 - 12

Niveles : Considerando:
55-90 Motivacion laboral alto
37-54 Motivacion laboral
regular
18 - 36 Motivacién laboral baja

Confiabilidad: Los resultados permitieron obtener la fiabilidad
mediante la prueba estadistica del alfa de Cronbach siendo de 0,756.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vdlido 46 100,0
Excluido? 0 0
Total 46 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,756 4
ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig
Inter sujetos 1567,217 45 34,827
Intra Entre 9781,043 3 3260,348 383,752 ,000
sujetos elementos
Residuo 1146,957 135 8,496
Total 10928,000 138 79,188
Total 12495,217 183 68,280

Media global = 12,57
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» Validez de expertos

Experto Nivel
Mg. Laura Matilde Cristobal Valdez Excelente
Mg. Ricardo Juan De Dios Sanchez Excelente
Mg. Larry F. Ascencio Malpartida Excelente

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Las técnicas para el procesamiento analisis e interpretacion de los datos

se realizaré de la siguiente manera:

e Se utilizara el paquete estadistico SPSS - v 26.0 para el analisis y
procesamiento de datos.

e Se seleccionaran los datos del clima organizacional y la motivacion
laboral en una matriz base, para luego ser procesada y analizada de
forma automatica, utilizando el software mencionado.

e El uso de la estadistica descriptiva como la distribucion de
frecuencias, promedios, moda y desviacion estandar permitira
describir y analizar las variables en estudio para ser presentados
mediante estadigrafos basicos y figuras respectivas.

e Se procederd al desarrollo de la prueba de normalidad quien
determinara el tipo de estadistico paramétrico 0 no paramétrico a
utilizar en el andlisis de los resultados.

e Como también se utilizara la estadistica inferencial, especificamente
para las pruebas de hipotesis con el propésito de evaluar el nivel de
correlacion presente entre las variables siendo la de Spearman o

Pearson.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. ANALISIS DE RESULTADOS

Tabla 1
Nivel de clima organizacional en trabajadores del Centro de Salud de Naraniillo
CLIMA ORGANIZACIONAL

Porcentaj Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje evalido acumulado
CLIMA 1 2,2 2,2 2,2
ORGANIZACIONAL
POSITIVO
CLIMA 1 2,2 2,2 4,3
ORGANIZACIONAL
MEDIO
CLIMA 44 95,7 95,7 100,0
ORGANIZACIONAL
NEGATIVO
Total 46 100,0 100,0
Nota. Resultado del instrumento aplicado

Figura 1

Nivel de clima organizacional en trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo

Porcentaje

CLIMA CLIMA CLIMA
ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL
POSITIVO WEDIO NEGATIVO

Los resultados del nivel de clima organizacional en trabajadores del
Centro de Salud de Naranjillo nos muestran que el 95,7% presentan un clima
organizacional negativo y el 2,2% su clima es positivo y medio.
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Tabla 2
Nivel de las relaciones sociales del clima organizacional en trabajadores del Centro de

Salud de Naranijillo

RELACIONES SOCIALES
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 2 4,3 4,3 4,3
REGULAR 1 2,2 2,2 6,5
MALO 43 93,5 93,5 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota. Resultado del instrumento aplicado

Figura 2
Nivel de las relaciones sociales del clima organizacional en trabajadores del Centro de

Salud de Naranijillo

RELACIONES SOCIALES

Porcentaje

BUENO REGULAR MALO
RELACIONES SOCIALES

Los resultados del nivel de relaciones sociales en trabajadores del

Centro de Salud de Naranijillo nos muestran que el 93,5% presentan nivel

malo, el 4,3% bueno y el 2,2% regular sobre la percepcién sobre el entorno

laboral agradable y la calidad de las interacciones sociales, tanto entre

comparieros como entre superiores.
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Tabla 3

Nivel del trabajo en equipo del clima organizacional en trabajadores del Centro de Salud de

Naranijillo
TRABAJO EN EQUIPO

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 1 2,2 2,2 2,2
REGULAR 2 4,3 4,3 6,5
MALO 43 93,5 93,5 100,0

Total 46 100,0 100,0

Nota. Resultado del instrumento aplicado

Figura 3
Nivel del trabajo en equipo del clima organizacional en trabajadores del Centro de Salud de
Naranijillo

TRABAJO EN EQUIPO

Porcentaje

BUENO REGULAR MALO
TRABAJO EN EQUIPO

Los resultados del nivel de trabajo en equipo del personal del Centro de
Salud de Naranjillo nos muestran que el 93,5% presentan nivel malo, el 4,3%
regular y el 2,2% bueno percibiendo que el trabajo en equipo es una de las
principales habilidades de empleabilidad exigidas por los empleadores, siendo
fundamental para la realizacién de actividades mas efectivas y para lograr una
mayor efectividad en los procesos laborales.
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Tabla 4

Nivel de comunicacion del clima organizacional en trabajadores del Centro de Salud de

Naranijillo
COMUNICACION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 1 2,2 2,2 2,2
REGULAR 3 6,5 6,5 8,7
MALO 42 91,3 91,3 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota. Resultado del instrumento aplicado

Figura 4
Nivel de comunicacion del clima organizacional en trabajadores del Centro de Salud de
Naranijillo

COMUNICACION

Porcentaje

BUENO REGULAR MALO
COMUNICACION

Los resultados del nivel de comunicacion del personal del Centro de
Salud de Naranjillo nos muestran que el 91,3% presentan nivel malo, el 6,5%
regular y el 2,2% bueno, sabiendo que la comunicacién es un componente
fundamental en cualquier institucion y debe ser eficaz en todos los niveles,
desde la alta direccion hasta los empleados, ya que todos son parte de la

organizacion.
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Tabla b

Nivel de la estructura del clima organizacional en trabajadores del Centro de Salud de

Naranijillo
ESTRUCTURA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido REGULAR 3 6,5 6,5 6,5
MALO 43 93,5 93,5 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota. Resultado del instrumento aplicado

Figura 5
Nivel de la estructura del clima organizacional en trabajadores del Centro de Salud de
Naranjillo

ESTRUCTURA

Porcentaje

REGULAR MALO
ESTRUCTURA

Los resultados del nivel de estructura del personal del Centro de Salud
de Naranijillo nos muestran que el 93,5% presentan nivel malo y el 6,5%
regular, reflejando la percepcion en la presencia de reglas, procedimientos,
tramites y restricciones que enfrentan en el desempefio de sus tareas
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Tabla 6

Nivel de la identidad del clima organizacional en trabajadores del Centro de Salud de

Naranijillo
IDENTIDAD

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 1 2,2 2,2 2,2
REGULAR 4 8,7 8,7 10,9
MALO 41 89,1 89,1 100,0

Total 46 100,0 100,0

Nota. Resultado del instrumento aplicado

Figura 6
Nivel de la identidad del clima organizacional en trabajadores del Centro de Salud de
Naranijillo

IDENTIDAD

Porcentaje

BUENO REGULAR MALO
IDENTIDAD

Los resultados del nivel de identidad del personal del Centro de Salud
de Naranijillo nos muestran que el 89,1% presentan nivel malo, el 8,7% regular
y el 2,2% bueno, refiriendo al sentido de pertenencia a la organizacion y al
reconocimiento de uno mismo como un integrante valioso dentro del equipo
de trabajo.
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Tabla 7

Nivel de motivacion laboral en trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo

Porcentaj Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje evalido acumulado

Vélido MOTIVACION 2 4,3 4,3 4,3
LABORAL
REGULAR
MOTIVACION 44 95,7 95,7 100,0
LABORAL BAJO
Total 46 100,0 100,0

Nota. Resultados del instrumento evaluado

Figura 7

Nivel de motivacidn laboral en trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo

MOTIVACION LABORAL

Porcentaje

MOTIVACION LABORAL MOTIVACION LABORAL BAJO
REGULAR

MOTIVACION LABORAL

Los resultados del nivel de la motivacion laboral en trabajadores del
Centro de Salud de Naranjillo nos muestran que el 95,7% presentan
motivacion laboral bajo y el 4,3% su motivacion laboral fue regular referido al
conjunto de respuestas y actitudes naturales de los trabajadores dentro del
centro de salud, manifestdndose a través de su sentido de autorrealizacion, el
reconocimiento que reciben, el nivel de responsabilidad asumido y su

capacidad de adaptarse a las condiciones de trabajo.
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Tabla 8

Nivel de la direccion en la motivacion laboral en trabajadores del Centro de Salud de

Naranijillo
DIRECCION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido REGULAR 2 4,3 4,3 4,3
MALO 44 95,7 95,7 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota. Resultado del instrumento aplicado

Figura 8
Nivel de la direccion en la motivacion laboral en trabajadores del Centro de Salud de
Naranjillo

DIRECCION

Porcentaje

REGULAR MALO
DIRECCION

Los resultados del nivel de direccibn de la motivacion laboral en
trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo nos muestran que el 95,7%
presentan el nivel malo y el 4,3% regular en la planificacion y administracion
estratégica del centro de salud, abarcando la coordinacion de recursos,
procesos y metas, con el objetivo de garantizar su éxito y el cumplimiento de

su mision
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Tabla 9

Nivel de perseverancia en la motivacion laboral en trabajadores del Centro de Salud de

Naranijillo
PERSEVERANCIA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido REGULAR 1 2,2 2,2 2,2
MALO 45 97,8 97,8 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota. Resultado del instrumento aplicado

Figura 9

Nivel de perseverancia en la motivacion laboral en trabajadores del Centro de Salud de
Naranjillo

PERSEVERANCIA

Porcentaje

REGULAR MALO
PERSEVERANCIA

Los resultados del nivel de perseverancia de la motivacion laboral en
trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo nos muestran que el 97,3%
presentan el nivel malo y el 2,2% regular de acuerdo a su capacidad para
mantener el esfuerzo y la dedicacién en la realizacién de sus tareas, incluso
frente a obstaculos o desafios.
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Tabla 10

Nivel de remuneracidn e incentivo en la motivacion laboral en trabajadores del Centro de

Salud de Naranijillo

REMUNERACION E INCENTIVOS

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 2 4,3 4,3 4,3
REGULAR 4 8,7 8,7 13,0
MALO 40 87,0 87,0 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota. Resultado del instrumento aplicado

Figura 10

Nivel de remuneracion e incentivo en la motivacion laboral en trabajadores del Centro de

Salud de Naranijillo

Los resultados del nivel de remuneracion e incentivos de la motivacion
laboral en trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo nos muestran que el
87% presentan el nivel malo, el 8,7% regular y el 4,3% bueno sobre las

compensaciones econémicas y no econémicas que el centro de salud ofrece

REMUNERACION E INCENTIVOS

Porcentaje

BUENO

REGULAR

MALO

REMUNERACION E INCENTIVOS

a sus empleados como reconocimiento a su desemperfio.
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4.2. ANALISIS INFERENCIAL

Tabla 11

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
CLIMA ,186 46 ,000 ,719 46 ,000
ORGANIZACIONAL
MOTIVACION LABORAL ,183 46 ,001 771 46 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La poblacion de estudio estuvo conformada por 48 trabajadores del
centro de salud de Naranjillo — Leoncio Prado, la prueba de normalidad

seleccionada fue de Shapiro — Wilk donde:
Ho: La distribucion de la variable no es distinta a la distribucion normal.
X =N (u, 0%
Hi: La distribucion de la variable es distinta a la distribucion
X # N (i, 02)
Regla de decisién
Donde p-valor es el valor de probabilidad y a es el valor de significancia.
Si p-valor < = a se rechaza la hipétesis nula.
Si p-valor > = a no se rechaza la hipotesis nula.
Interpretacion

En vista que el p — valor obtenido (p = 0,000 < a 0.05, entonces existe
evidencia rechazar la hipé6tesis nula confirmando que los datos no siguen una
distribucion normal, siendo entonces el estadistico no paramétrico utilizado la

correlacion de Spearman.
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Hipotesis general

H1: Existe relacion significativa moderada entre el clima organizacional
y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naraniillo,
Leoncio Prado, 2025.

HO: No existe relacion significativa moderada entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud

de Naranijillo, Leoncio Prado, 2025.

Tabla 12

Relacion del clima organizacional y la motivacién laboral

CLIMA MOTIVACION
ORGANIZACIONAL LABORAL
Rho de CLIMA Coeficiente de 1,000 516~
Spearman ORGANIZACIONAL correlacién
Sig. (bilateral) ) ,000
N 46 46
MOTIVACION Coeficiente de ,516™ 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 46 46

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

Figura 11

Relacién del clima organizacional y la motivacién laboral

120

100

CLIMA ORGANIZACIONAL

MOTIVACION LABORAL

Segun los resultados del clima organizacional y la motivacion laboral

encontramos un coeficiente de correlacién de ,516" (correlacion significativa
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positiva moderada) y una Sig. (bilateral) de ,000 < 0,05, por tanto. aceptamos
la hipbtesis alterna donde: Existe relacion significativa moderada entre el clima
organizacional y la motivacién laboral en los trabajadores del Centro de Salud

de Naranijillo, Leoncio Prado, 2025.

Tabla 13

Relacién cruzada entre el clima organizacional y la motivacién laboral

MOTIVACION LABORAL
MOTIVACION MOTIVACION

LABORAL LABORAL
REGULAR BAJO Total
CLIMA CLIMA ORGANIZACIONAL 1 0 1
ORGANIZACIONAL POSITIVO
CLIMA ORGANIZACIONAL 0 1 1
MEDIO
CLIMA ORGANIZACIONAL 1 43 44
NEGATIVO
Total 2 44 46
Figura 12

Relacién cruzada entre el clima organizacional y la motivacion laboral

Grafico de barras
a0 MOTIVACION LABORAL
@ MOTIVACION LABORAL
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ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL ORGANIZACIOMNAL
POSITIVO MEDIO NEGATIVO

CLIMA ORGANIZACIONAL

Los resultados de la tabla cruzada sobre el clima organizacional y la
motivacion laboral vemos que 43 trabajadores presentan un clima
organizacional negativo con una motivacion laboral bajo y solo 1 trabajador
percibe un clima organizacional positivo con una motivacion laboral regular en

el del Centro de Salud de Naranjillo, Leoncio Prado, 2025.
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Hipotesis especificas 1

Ha1: Existe relacion significativa moderada entre las relaciones sociales
y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naraniillo,
Leoncio Prado, 2025.

Hoi: No existe relacion significativa moderada entre las relaciones
sociales y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de

Naranijillo, Leoncio Prado, 2025.

Tabla 14

Relacion de las relaciones sociales y la motivacion laboral

Correlaciones

RELACIONES MOTIVACION
SOCIALES LABORAL

Rho de RELACIONES Coeficiente de 1,000 ,243
Spearman SOCIALES correlacion
Sig. (bilateral) . , 104
N 46 46
MOTIVACION Coeficiente de ,243 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,104 .
N 46 46
Figura 13

Relacidn de las relaciones sociales y la motivacion laboral

RELACIONES SOCIALES

MOTIVACION LABORAL

Segun los resultados de las relaciones sociales y la motivacion laboral

encontramos un coeficiente de correlacion de ,243 (correlacion positiva baja)
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y una Sig. (bilateral) de ,104 > 0,05, por tanto. aceptamos la hipotesis nula
donde: No existe relacion significativa moderada entre las relaciones sociales
y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naraniillo,
Leoncio Prado, 2025.

Tabla 15

Relacién cruzada de las relaciones sociales y la motivacién laboral

MOTIVACION LABORAL
MOTIVACION  MOTIVACION

LABORAL LABORAL
REGULAR BAJO Total
RELACIONES BUENO 1 1 2
SOCIALES REGULAR 0 1
MALO 1 42 43
Total 2 44 46
Figura 14
Relacion cruzada de las relaciones sociales y la motivacién laboral
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Los resultados de la tabla cruzada sobre las relaciones sociales y la
motivacion laboral vemos que 42 trabajadores presentan relaciones sociales
malo con una motivacion laboral bajo y solo 1 trabajador percibe las relaciones
sociales bueno con una motivacién laboral regular en el del Centro de Salud

de Naranjillo, Leoncio Prado, 2025.
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Hipotesis especificas 2

Haz2: EXxiste relacion significativa moderada entre el trabajo en equipo y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado, 2025.

Ho2: No existe relacion significativa moderada entre el trabajo en equipo
y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado, 2025.

Tabla 16

Relacion del trabajo en equipo y la motivacion laboral

Correlaciones

TRABAJO
EN MOTIVACIO
EQUIPO N LABORAL

Rhode TRABAJO EN Coeficiente de 1,000 ,265
Spearma EQUIPO correlaciéon
n Sig. (bilateral) . ,075
N 46 46
MOTIVACION Coeficiente de ,265 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,075 .
N 46 46
Figura 15

Relacidn del trabajo en equipo y la motivacion laboral
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Segun los resultados del trabajo en equipo y la motivacién laboral
encontramos un coeficiente de correlacion de ,265 (correlacidén positiva baja)
y una Sig. (bilateral) de ,075 > 0,05, por tanto. aceptamos la hipotesis nula
donde: No existe relacion significativa moderada entre el trabajo en equipo y
la motivacién laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naraniillo,
Leoncio Prado, 2025.

Tabla 17

Relacién cruzada del trabajo en equipo y la motivacion laboral

MOTIVACION LABORAL
MOTIVACION  MOTIVACION

LABORAL LABORAL
REGULAR BAJO Total
TRABAJO EN EQUIPO BUENO 0 1
REGULAR 1 1 2
MALO 1 42 43
Total 2 44 46
Figura 16

Relaciéon cruzada del trabajo en equipo y la motivacion laboral
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Los resultados de la tabla cruzada sobre el trabajo en equipo y la
motivacion laboral encontramos 42 trabajadores con un nivel malo del trabajo
en equipo y una motivacién laboral bajo y solo 1 trabajador desarrolla su
trabajo en equipo de forma regular con una motivacion laboral regular en el

del Centro de Salud de Naranijillo, Leoncio Prado, 2025.
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Hipodtesis especificas 3

Has: Existe relacién significativa moderada entre la comunicacion y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado, 2025.

Hos: No existe relacion significativa moderada entre la comunicacion y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado, 2025.

Tabla 18

Relacién de la comunicacion y la motivacién laboral

COMUNICACIO MOTIVACIO

N N LABORAL
Rhode COMUNICACIO Coeficiente de 1,000 ,301
Spearma N correlacion
n Sig. (bilateral) . ,042
N 46 46
MOTIVACION Coeficiente de ,301" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,042
N 46 46
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Figura 17
Relacién de la comunicacién y la motivacién laboral
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Segun los resultados de la comunicacion y la motivacion laboral
encontramos un coeficiente de correlacién de ,301" (correlacién positiva baja)
y una Sig. (bilateral) de ,042 < 0,05, por tanto. aceptamos la hipotesis alterna
donde: Existe relacion significativa moderada entre la comunicacion y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado, 2025.

Tabla 19

Relacién cruzada de la comunicacion y la motivacién laboral

MOTIVACION LABORAL
MOTIVACION  MOTIVACION

LABORAL LABORAL
REGULAR BAJO Total
COMUNICACION BUENO 1 1
REGULAR 0 3
MALO 1 41 42
Total 2 44 46
Figura 18
Relacién cruzada de la comunicacion y la motivacién laboral
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Los resultados de la tabla cruzada sobre la comunicacién y la motivacién
laboral encontramos 41 trabajadores con un nivel malo en la comunicacion y
una motivacion laboral bajo y solo 1 trabajador su comunicacion es buena con
una motivacion laboral regular en el del Centro de Salud de Naranjillo, Leoncio
Prado, 2025.
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Hipotesis especificas 4

Has: Existe relacidon significativa moderada entre la estructura y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado, 2025.

Hos: NoO existe relacion significativa moderada entre la estructura y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado, 2025.

Tabla 20

Relacion de la estructura y la motivacién laboral

Correlaciones

ESTRUCTUR MOTIVACIO

A N LABORAL
Rhode ESTRUCTUR Coeficiente de 1,000 ,567"
Spearma A correlacion
n Sig. (bilateral) . ,000
N 46 46
MOTIVACION Coeficiente de ,567" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 46 46
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Figura 19
Relacion de la estructura y la motivacion laboral
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Segun los resultados de la estructura y la motivacion laboral
encontramos un coeficiente de correlacién de ,567 (correlacién significativa
positiva moderada) y una Sig. (bilateral) de ,000 < 0,05, por tanto. aceptamos
la hipotesis alterna donde: Existe relacion significativa moderada entre la
estructura y la motivacién laboral en los trabajadores del Centro de Salud de
Naranjillo, Leoncio Prado, 2025.

Tabla 21

Relacién cruzada de la estructura y la motivacion laboral

MOTIVACION LABORAL
MOTIVACION  MOTIVACION

LABORAL LABORAL
REGULAR BAJO Total
ESTRUCTURA REGULAR 0 3 3
MALO 2 41 43
Total 2 44 46

Figura 20

Relacion cruzada de la estructura y la motivacién laboral
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Los resultados de la tabla cruzada sobre la estructura y la motivacién
laboral encontramos 41 trabajadores con un nivel malo y 3 regular en su
estructura y una motivacion laboral bajo y 2 trabajadores con estructura malo
y su motivacion laboral regular del Centro de Salud de Naranijillo, Leoncio
Prado, 2025.
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Hipodtesis especificas 5

Has: Existe relacidon significativa moderada entre la identidad y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado, 2025.

Hos: No existe relacion significativa moderada entre la identidad y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado, 2025.

Tabla 22

Relacion de la identidad y la motivacién laboral

MOTIVACIO
IDENTIDAD N LABORAL
Rhode IDENTIDAD Coeficiente de 1,000 522"
Spearma correlacion
n Sig. (bilateral) . ,000
N 46 46
MOTIVACION Coeficiente de ,522™ 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 46 46

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

Figura 21

Relacion de la identidad y la motivacién laboral

IDENTIDAD
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Segun los resultados de la identidad y la motivacion laboral encontramos
un coeficiente de correlacion de ,522” (correlacion significativa positiva
moderada) y una Sig. (bilateral) de ,000 < 0,05, por tanto. aceptamos la
hipétesis alterna donde: Existe relacion significativa moderada entre la
identidad y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de

Naranijillo, Leoncio Prado, 2025.
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Tabla 23

Relacién cruzada de la identidad y la motivacién laboral

MOTIVACION LABORAL
MOTIVACION  MOTIVACION

LABORAL LABORAL
REGULAR BAJO Total
IDENTIDAD BUENO 1 0
REGULAR 0 4 4
MALO 1 40 41
Total 2 44 46
Figura 22

Relacién cruzada de la identidad y la motivacién laboral
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Los resultados de la tabla cruzada sobre la identidad y la motivacién
laboral encontramos 40 trabajadores con un nivel malo y 4 regular en su
identidad y una motivacion laboral bajo, 1 trabajador con buena identidad y
motivacion laboral regular del Centro de Salud de Naranjillo, Leoncio Prado,
2025.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Procesado y analizado los resultados se obtuvo un coeficiente de
correlacion de ,516™ (correlacion significativa positiva moderada) y una Sig.
(bilateral) de ,000 < 0,05, por tanto. aceptamos la hipotesis alterna donde:
Existe relacién significativa moderada entre el clima organizacional y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado, 2025.

En estudios realizado por Carrera (2022) sobre: Clima organizacional y
productividad laboral en el personal de un centro de salud El Triunfo — Ecuador
2022. Se concluye que, se pudo visualizar una correlacional significativa entre
las variables, clima organizacional y la productividad en el personal sanitario.
También Ayala-Camalle (2021) en su estudio: Influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de los
Distritos de Salud de la Provincia de Cotopaxi — Ecuador, concluye que se
determind que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
el desempefnio laboral del personal administrativo. Los resultados evidenciaron
que un clima organizacional favorable influye positivamente en el desempefio
de los trabajadores, destacando la importancia de factores como la
comunicacioén, la supervision efectiva y las condiciones laborales adecuadas

para mejorar los niveles de rendimiento y satisfaccion en la organizacion

Teoricamente MINSA (2011) explica que el clima organizacional es una
evaluacion del entorno fisico en el que trabaja cada miembro de la
organizaciéon y moldea las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo,
asi como un conjunto de politicas formales e informales que impactan
directamente en el trabajo de cada miembro de la organizacion. Tambien la
motivacion laboral es fruto de las relaciones entre el trabajador y los incentivos
que le ofrecen las organizaciones con las que trabaja para animarle a alcanzar
sus objetivos. También se describe como el deseo de lograr mediante el
esfuerzo del trabajador las metas fijadas por la organizacién, lo que también

satisface sus propias necesidades (Pefia y Villén, 2021).
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De igual forma se obtuvieron relaciones de las variables en: Existe
relacion significativa moderada entre la comunicacion y la motivacion laboral
en los trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo, Leoncio Prado, 2025.
Existe relacion significativa moderada entre la estructura y la motivacion
laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo, Leoncio Prado,
2025. Existe relacion significativa moderada entre la estructura y la motivacion
laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo, Leoncio Prado,
2025. Resultados que son comparados con el estudio de Pérez (2023), sobre
la cultura organizacional y la motivacién laboral en el personal de salud de un
Hospital del MINSA Bagua, quien concluye que se pudo observar la existencia
de una relacion positivamente baja entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral. También Rivera (2023) en su investigacion: El clima
organizacional y la motivacion laboral en la Unidad Ejecutora 407 — Red de
Salud Puerto Inca, 2022, llega a la conclusion que, se pudo determinar una
relacion positivamente moderada entre el clima organizacional y la motivacién

laboral de los trabajadores.

De acuerdo con Brunet (como se citd en Garcia, 2009), el clima se
determina a partir de 3 enfoques: El clima es una serie de requisitos
organizacionales que juntos tienden a integrar la organizacién, son
espacialmente estables, y también son considerados como caracteristicas
modificadoras del comportamiento. también son considerados como
caracteristicas modificadoras del comportamiento, y en este enfoque, los
constructos y las metas son dominantes. El clima se considera una disposicion
gue responde a caracteristicas individuales y se refiere a la nociéon de un
entorno que engloba las acciones, los beneficios y los juicios de valor de los
empleados, teniendo en cuenta también su satisfaccion, y en el que el
individuo se entiende a si mismo en funcion de sus necesidades. El clima se
considera la capacidad de las personas para percibir el lugar de trabajo y el
comportamiento de las distintas areas que garantizan el bienestar y, a la

inversa, la satisfaccion humana. (P. 17).

Considerando la teoria de Herzberg se centra especialmente en la
importancia que tienen las cualidades de los puestos de trabajo y de las

practicas organizativas como principales fuentes de satisfaccion individual con
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el entorno laboral (Robins y Coulter, como se citdé en Araya y Pedreros 2013).
El estudio de Herzberg se centraba por completo en el ambiente de trabajo y
relacionaba a quienes tenian una buena sensacion en su entorno de trabajo
con factores intrinsecos como la obtencidn de reconocimiento, los ascensos y
la sensacién de logro. Por el contrario, los que se sintieron insatisfechos lo
atribuyeron a factores ajenos, como las condiciones de trabajo deficientes, las
politicas organizativas inadecuadas y las escasas relaciones (Gross, 2009).
Partiendo de esta investigacion, Herzberg llegd a la conclusién de que los
factores generadores de satisfaccion de los empleados son totalmente
diferentes de los que generan insatisfaccion (Brustein et al., como se cit6 en

Araya y Pedreros, 2013).

Dos dimensiones no lograron obtener la relacidon debida: No existe
relacion significativa moderada entre las relaciones sociales y la motivacion
laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo, Leoncio Prado,
2025. No existe relacion significativa moderada entre el trabajo en equipo y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado, 2025.

Estos resultados pueden deberse a que las personas estdn motivadas
por varios factores. Pueden amar el trabajo porque responde a sus exigencias
de seguridad y sociales. Sin embargo, los deseos humanos cambian
constantemente. Lo que motiva a alguien hoy no necesariamente le motivara
mafana. Comprender la nocion de necesidades y deseos resulta fundamental
a la hora de gestionar la conducta de la gente en las empresas. La mayor
parte de las teorias asumen que los procesos de motivacién tienen que ver
con la consecucion de objetivos o la satisfaccion de necesidades. Los
objetivos son los resultados que buscan las personas y constituyen una
importante fuerza de atraccion. Las necesidades humanas disminuyen
cuando se alcanza un objetivo. Algunos objetivos son positivos, como los
elogios, el reconocimiento, el interés propio, los aumentos salariales y los
ascensos, mientras que otros son negativos, como las criticas, la indiferencia

personal, las reprimendas y la no promocion (Reyes, 2017).

De igual forma Méndez (2006) sefiala que la base fundamental del clima
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laboral se halla en la sociologia, donde la importancia organizativa, arraigada
en la teoria de las relaciones humanas, destaca la relevancia del individuo en
relacion con su trabajo y la participacion en los sistemas sociales. El autor
entiende por clima laboral una pauta en la que los individuos determinan sus
interacciones sociales y se ven influidos por mecanismos de valores, actitudes
y convicciones, ademas de por su entorno interior. En la misma linea,
Goncalves (2000) sostiene que los elementos del sistema organizativo y la
organizaciéon crean un clima especifico percibido por los trabajadores. Este
clima incita a las personas a adoptar determinados comportamientos que
repercuten sobre la organizacion y el ambiente, con lo que se completa el
circulo. Una cultura de descortesia, mala comunicacion, secretismo, énfasis
en el cumplimiento y liderazgo totalitario dentro de una organizacion conduce

al conflicto personal y a la insatisfaccién de los empleados (Clerc et al., 2006).
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CONCLUSIONES

1. Existe relacion positiva significativa moderada de ,516" y un Sig. (bilateral)
de ,000 < 0,05 entre el clima organizacional y la motivacién laboral en los
trabajadores del Centro de Salud de Naranijillo, Leoncio Prado, 2025.
También segun la tabla cruzada 43 trabajadores presentan un clima
organizacional negativo con una motivacién laboral bajo y solo 1
trabajador percibe un clima organizacional positivo con una motivacion

laboral regular.

2. No existe relacion significativa moderada de ,243 (correlacién positiva
baja) y un Sig. (bilateral) de ,104 > 0,05, entre las relaciones sociales y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo,
Leoncio Prado, 2025. También segun la tabla cruzada 42 trabajadores
presentan relaciones sociales malo con una motivacién laboral bajo y solo
1 trabajador percibe las relaciones sociales bueno con una motivacion

laboral regular.

3. No existe relacion significativa moderada de ,265 (correlacién positiva
baja) y un Sig. (bilateral) de ,075 > 0,05, entre el trabajo en equipo y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo,
Leoncio Prado, 2025. Segun la tabla cruzada 42 trabajadores con nivel
malo del trabajo en equipo y una motivacion laboral bajo y solo 1
trabajador desarrolla su trabajo en equipo de forma regular con una

motivacion laboral regular.

4. Existe relacion significativa moderada de ,301" (correlacion positiva baja)
y un Sig. (bilateral) de ,042 < 0,05, entre la comunicacion y la motivacion
laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo, Leoncio
Prado, 2025. Segun la tabla cruzada 41 trabajadores con un nivel malo en
la comunicacion y una motivacién laboral bajo y solo 1 trabajador su

comunicacién es buena con una motivacioén laboral regular.
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5. Existe relacion significativa moderada de ,567" (correlacion significativa
positiva moderada) y un Sig. (bilateral) de ,000 < 0,05, entre la estructura
y la motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de
Naranijillo, Leoncio Prado, 2025. Segun la tabla cruzada 41 trabajadores
con un nivel malo y 3 regular en su estructura y una motivacion laboral

bajo y 2 trabajadores con estructura malo y su motivacion laboral regular.

6. Existe relacion significativa moderada de ,522™ (correlaciéon significativa
positiva moderada) y un Sig. (bilateral) de ,000 < 0,05, entre identidad y la
motivacion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo,
Leoncio Prado, 2025. Segun la tabla cruzada 40 trabajadores con un nivel
malo y 4 regular en su identidad y una motivacion laboral bajo, 1 trabajador

con buena identidad y motivacion laboral regular.

98



RECOMENDACIONES

» AlaDireccion del Centro de Salud de Naranjillo — Leoncio Prado

Realizar coordinaciones con organizaciones gubernamentales privadas
como entidades estatales para desarrollar talleres de sensibilizacion
sobre la importancia del clima organizacional y la motivacion laboral.
Solicitar al personal de psicologia desarrolle taller, o sesiones de grupo
con la finalidad de mejorar el clima social del centro de salud como el
trabajo en equipo respectivo.

Ordenar que todos los trabajadores del Centro de Salud Naranjillo —
Leoncio Prado, sean atendidos en el servicio de psicologia con la

finalidad de disminuir su estrés laboral.

» Al personal del Centro de Salud de Naranjillo — Leoncio Prado

Solicitar la evaluacién psicologica para poder solucionar algunas
causales de estrés como de mala relacion social con el personal.

Solicitar la intervencion psicoldgica personal para tratar problemas de
caracter personal, familiar como de pareja que pueden estar influyendo

en la motivacion laboral.

» Alos estudiantes de psicologia de la Universidad de Huanuco

Desarrollar investigaciones relacionados al trabajo en grupo, motivacién

laboral en organizaciones mediante talleres participativos o ludoterapia.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema Objetivo General Hipdtesis general Clima Relaciones Coordinacion Tipo
general: Organizacional sociales Liderazgo Bésica
Determinar la H1: Existe una relacion Compafierismo
¢Cudles es la relacion del clima sjgnificativa moderada entre el Trabajo en Responsabilidad Enfoque
relacion del clima organizacional Yy clima organizacional y la equipo Compromiso Cuantitativo
organizacional y la la motivacion moetivacion laboral en los Organizacion
motivacion laboral laboral en l0os trapajadores del Centro de Toma de Nivel Correlacional
en los trabajadores del sajud de Naranjillo, Leoncio decisiones
trabajadores  del Centro de Salud prado, 2025. Comunicacion  Participacion Disefio
Centro de salud de de Integracion Descriptivo
l;gggnl;%zl;onmo Eraarggulé%,lz_gonmo H_O:__No_ existe una relacién Comprension correlacional
’ ' ' : significativa moderada entre el Estructura Reglas P
Obietiv clima organizacional 'y la Pr_opfed|m|ento ”\f'
bl 1€ 'f_os motivacion laboral en los Mision Poblacion”
E;Oecei;?ca:)SS' SopEETens trabajadores deI“ Centro d_e i st T:)ab:'(;ggres del
peciicos. . Salud de Naranjillo, Leoncio Identidad Deseo de J
1. ¢Qué relacibn 1. Analizar la Prado. 2025 pertenencia Centro de Salud
existe  entre relacion entre las ’ ' Motivacion Direccién Metas y Naranijillo
las relaciones relaciones oL » iati
sociales y la sociales y la Hipotesis especificas faboral g%ﬁgnziién de Instrumento
motivacion motivacion . _ planes Cuestionario de clima
laboral en los laboral en los H1: Existe una relacion Persistencia organizacional
trabajadores trabajadores del significativa moderada entre las Perseverancia _ Resolutivos Autor Elizabeth
del Centro de Centro de Salud relaciones sociales 'y la Entusiasta Mirian Nufez Reyes
Salud de de  Naranjillo, motivacién laboral en los Cumplimiento Niveles
Naraniillo, Leoncio Prado, trabajadores del Centro de de funciones 91 - 150 Clima
Leoncio 2025. Salud de Naranjillo, Leoncio Remuneracion _ ldoneidad organizacional
Prado, 20257 2. Evaluar cémo se Prado, _ 2025. e incentivos Productividad positivo
relaciona el HO: No existe una relacion
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Cémo se
relaciona el
trabajo en
equipo con la
motivacion
laboral en los
trabajadores
del Centro de
Salud de
Naranijillo,
Leoncio
Prado, 20257
¢, Qué vinculo
existe entre la
comunicacion
y la
motivacion
laboral en los
trabajadores
del Centro de
Salud de
Naraniillo,
Leoncio
Prado, 20257
¢Como influye
la estructura
organizacional
en la
motivacion
laboral de los
trabajadores
del Centro de
Salud de
Naranijillo,

trabajo en equipo
con la motivacion
laboral en los
trabajadores del
Centro de Salud
de Naranijillo,
Leoncio Prado,
2025.

Examinar el
vinculo entre la
comunicacion 'y
la motivacion
laboral en los
trabajadores del
Centro de Salud
de Naranijillo,
Leoncio Prado,

2025.

Identificar cémo
influye la
estructura

organizacional
en la motivacion
laboral de los
trabajadores del
Centro de Salud
de Naranijillo,
Leoncio Prado,
2025.
Determinar la
relaciéon entre la
identidad
organizacional y
la motivacion
laboral en los

significativa moderada entre las
relaciones sociales y la
motivacion laboral en los
trabajadores del Centro de
Salud de Naranijillo, Leoncio
Prado, 2025.

H1: Existe una relacion
significativa moderada entre el
trabajo en equipo y la
motivacion laboral en los
trabajadores del Centro de
Salud de Naranjillo, Leoncio
Prado, 2025.
HO: No existe una relacion
significativa moderada entre el
trabajo en equipo y la
motivacion laboral en los
trabajadores del Centro de
Salud de Naranijillo, Leoncio
Prado, 2025.

H1: Existe una relacion
significativa moderada entre la
comunicaciéon y la motivacion
laboral en los trabajadores del
Centro de Salud de Naranijillo,
Leoncio Prado, 2025.
HO: No existe una relacion
significativa moderada entre la
comunicacion y la motivacion
laboral en los trabajadores del
Centro de Salud de Naraniillo,
Leoncio Prado, 2025.

H1: Existe una relacion
significativa moderada entre la
estructura organizacional y la

61-90 Clima
organizacional medio
30 - 60 Clima
organizacional
negativo
Cuestionario de
motivacion laboral
Autor Elizabeth

Mirian NUfiez Reyes
Niveles

55-90
Motivacion laboral
alto

37-54
Motivacién laboral
regular

18 - 36
Motivacién laboral
baja
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Leoncio
Prado, 20257
¢, Qué relacion
existe entre la

identidad
organizacional
y la
motivacion
laboral en los
trabajadores
del Centro de
Salud de
Naranijillo,

Leoncio Prado
20257

trabajadores del
Centro de Salud
de Naranijillo,
Prado,

Leoncio
en el afio 2025.

motivacion laboral en los
trabajadores del Centro de
Salud de Naranjillo, Leoncio
Prado, 2025.
HO: No existe una relacién
significativa moderada entre la
estructura organizacional y la
motivacion laboral en los
trabajadores del Centro de
Salud de Naranijillo, Leoncio
Prado, 2025.

H1: Existe una relacion
significativa moderada entre la
identidad organizacional y la
motivacion laboral en los
trabajadores del Centro de
Salud de Naranijillo, Leoncio
Prado, 2025.
HO: No existe una relacion
significativa moderada entre la
identidad organizacional y la
motivacion laboral en los
trabajadores del Centro de
Salud de Naranjillo, Leoncio
Prado, 2025.
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ANEXO 2

CARGO CARTA DE PRESENTACION
Naranijillo 15 de junio 2025

Sefior(a):
Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Estimado(a) ODILON PAUCARHUANCA BENDEZU
Es un honor dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y, a la vez, solicitarle
su valiosa colaboracién en mi investigacion. Soy Divina Rojas Ponce, estudiante del
programa de formacion superior semipresencial con mencién en Psicologia Humana
de la Universidad de Huanuco, sede Jiron General Leoncio Prado, cuadra N° 4,
promocién 2023 -1
Actualmente, estoy desarrollando una investigacion titulada: " Clima Organizacional
y Motivacion Laboral en trabajadores del Centro de Salud de Naranjillo, Leoncio
Prado, 2025", como requisito para optar por el grado de Licenciado en Psicologia
Humana.
Para garantizar la validez y confiabilidad de mi investigacion, necesito validar los
instrumentos que utilizaré para la recoleccion de datos. Considerando su reconocida
experiencia y conocimiento en investigacion en psicologia, le solicito su colaboracién
como juez experto para la validacion de los instrumentos disefiados.
El expediente de validacion, que se adjunta, contiene los siguientes documentos:

1. Carta de presentacion.

2. Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

3. Matriz de operacionalizacién de las variables.

4. Instrumentos de recoleccion de datos (cuestionarios, escalas, etc.).
Su participacion como juez experto serd crucial para asegurar la calidad y rigor
cientifico de mi investigacion. Agradezco de antemano su tiempo y consideracion.
Quedo a su disposicion para cualquier consulta o aclaracidbn que considere
necesaria. Puede contactarme a través del siguiente correo electronico:
dina_drp1976@hotmail.com o al teléfono: 962987091

Atentamente, | i
< - JERI0 O¢ SALy
) Al AT LTI 0s
(XA e
y ( gasey
.. . £ ot //;‘\u";.‘ég'.,,, ‘ "" e Becea]
Bach: Divina Rojas Ponce JEFATURA

23017540 | S
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ANEXO 3
AUTORIZACION DE LA INVESTIGACION

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE LA ENTIDAD

Naranjillo: 18 de junio del 2025

Yo, Paucarhuanca Bendezu Odilon identificado con DNI 21559813 en mi calidad
de Jefe del centro de salud Naranijillo, ubicada en la ciudad de Naranijillo, Leoncio
Prado, Huanuco.

OTORGO LA AUTORIZACION

A la bachiller Divina Rojas Ponce, identificado con DNI N° 23017540, egresada
de la Carrera profesional de Psicologia Humana, para que utilice la informacion
que crea pertinente con la finalidad de que pueda desarrollar su Trabajo de
Investigacion titulado Clima Organizacional y Motivacion Laboral en trabajadores
dei Centro de Salud de Naranjilio, Leoncio Prado, 2025, para optlar al grado de
Licenciado en Psicologia Humana.

Esta autorizacién se otorga bajo las siguientes condiciones:

La bachiller Divina Rojas Ponce se compromete a mantener la confidencialidad
de la informacion y a utilizarla Gnicamente para los fines de investigacion
especificados.
¢ Lainformacion no podra ser divulgada a terceros sin la autorizacion
expresa del centro de salud Naranjiiio
» Dbachiller Divina Rojas Ponce se compromete a cumplir con todas las leyes
y regulaciones aplicables en materia de proteccion de datos.
« Una vez concluido el trabajo de investigacion, la bachiller Divina Rojas
Ponce debera devolver o destruir la informacién seglin se acuerde.

El Centro de salud Naranjillo se reserva el derecho de revocar esta autorizacion
en cualquier momento, notificandolo por escrito a la bachiller Divina Rojas
Ponce.

Atentamente,

Nombre : PAUCARHUANCA BENDEZU, ODILON
Cargo: Jefe del centro de salud Naraniillo
Firma:
DNI: 21559813

-------------

cerhuanca
JEFATURA
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ANEXO 4

VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

EVALUADOR: Mg. Laura Matilde Cristobal Valdez

PROFESION: Psic6loga

N° DE COLEGIATURA: 26083

INSTITUCION DONDE TRABAJA: Centro de Salud Mental Comunitario
Universitario Dr. Jesus Virgilio Lopez Calderon
CARGO QUE DESEMPENA: Psicéloga

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima Organizacional

N°| INDICACIONES CRITERIO PUNTUACION

1 | Claridad Esta formulado con lenguaje 4 |4 |4 |4
apropiado

2 | Consistencia Basado en aspectos tedricos 4 |4 |4 |4
cientificos

3 | Objetividad Esta expresado en conductas 4 |4 |4 |4
observables

4 | Actualidad Adecuado al avance de laciencia |4 |4 |4 |4

5 | Organicidad Existe organizacion logica 4 |4 |4 |4

Suficiencia Comprende los aspectos en 4 |4 |4 |4

6 calidad y cantidad

7 | Intencionalidad | Adecuado para valorar lo que el 4 |4 |4 |4
investigador desea estudiar

8 | Coherencia Existe relacién logica entre el 4 |4 |4 |4
problema y los objetivos

9 | Metodologia Responde al propésito de la 4 |4 (4 |4
investigacion

10| Pertinencia Es util y adecuado para la 4 |4 |4 |4
investigacion

4.- Excelente (76% - 100%)

3.- Bueno (51% - 75%)

2.- Regular (26% - 50%)
1.- Deficiente (01% - 25%)
RESULTADO:

Aplicable ( x)

Aplicable después de corregir ()

Lugar y fecha: Huanuco, 07 de enero del 2025

!\ \

N

‘ﬁﬁ, <.
55"<,,""-:”"'-;1-:‘"‘:"'--'
(i Ll Cristobol Valdez

b 4 PSICOLOGA

CPsp, #0083

FIRMA/SELLO DEL VALIDADO.
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EVALUADOR: Mg. Laura Matilde Cristobal Valdez

PROFESION: Psic6loga

N° DE COLEGIATURA: 26083

INSTITUCION DONDE TRABAJA: Centro de Salud Mental Comunitario
Universitario Dr. Jesus Virgilio Lopez Calderon
CARGO QUE DESEMPENA: Psic6loga

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Motivacion Laboral

N°| INDICACIONES CRITERIO PUNTUACION

1 | Claridad Esta formulado con lenguaje 4
apropiado

2 | Consistencia Basado en aspectos tedricos 4
cientificos

3 | Objetividad Esta expresado en conductas 4
observables

4 | Actualidad Adecuado al avance de la ciencia 4

5 | Organicidad Existe organizacion logica 4

Suficiencia Comprende los aspectos en 4

6 calidad y cantidad

7 | Intencionalidad | Adecuado para valorar lo que el 4
investigador desea estudiar

8 | Coherencia Existe relacion légica entre el 4
problema y los objetivos

9 | Metodologia Responde al propésito de la 4
investigacion

10| Pertinencia Es util y adecuado para la 4
investigacion

4.- Excelente (76% - 100%)

3.- Bueno (51% - 75%)

2.- Regular (26% - 50%)
1.- Deficiente (01% - 25%)
RESULTADO:

Aplicable ( x)

Aplicable después de corregir ()

Lugar y fecha: Huanuco, 07 de enero del 2025

f \

\

v
L <
’fv“ U ".\L

£ ..._..’v‘.....‘....‘-..: .....

7 1 ig Laurs M. Crisobl Voldez
L‘-:’ PSICOLAGA
CPsP, 20082

FIRMA/SELLO DEL VALIDADO.
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EVALUADOR: Mg. RICARDO JUAN DE DIOS SANCHEZ

PROFESION: Psico6logo N° DE COLEGIATURA: 19687

INSTITUCION DONDE TRABAJA: PN AURORA MIMP
CARGO QUE DESEMPENA: Psicélogo
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima Organizacional

N°| INDICACIONES CRITERIO PUNTUACION
1 | Claridad Esta formulado con lenguaje 4
apropiado
2 | Consistencia Basado en aspectos tedricos 4
cientificos
3 | Objetividad Esta expresado en conductas 4
observables
4 | Actualidad Adecuado al avance de la ciencia 4
5 | Organicidad Existe organizacion logica 4
6 | Suficiencia Comprende los aspectos en 4
calidad y cantidad
Intencionalidad | Adecuado para valorar lo que el 4
7 investigador desea estudiar
Coherencia Existe relacion légica entre el 4
8 problemay los objetivos
9 | Metodologia Responde al propdsito de la 4
investigacién
10| Pertinencia Es util y adecuado para la 4
investigacién

4.- Excelente (76% - 100%)

3.- Bueno (51% - 75%)

2.- Regular (26% - 50%) 1.-

Deficiente (01% - 25%)

RESULTADO:

Aplicable ( x)

Aplicable después de corregir ()

Lugar y fecha: Huanuco, 07 de enero del 2025

__ G’

Mg. Rearto Juan de Digs Sinchen
PSICOLOGO
CPsP 19637

FIRMA/SELLO DEL VALIDADO.
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EVALUADOR: Mg. Ricardo Juan de Dios Sanchez

PROFESION: Psic6logo

INSTITUCION DONDE TR:ABAJA: PN AURORA MIMP
CARGO QUE DESEMPENA: Psicélogo
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Motivacion Laboral

N° DE COLEGIATURA: 19687

N°| INDICACIONES CRITERIO PUNTUACION
1 | Claridad Esta formulado con lenguaje 4
apropiado
2 | Consistencia Basado en aspectos tedricos 4
cientificos
3 | Objetividad Esta expresado en conductas 4
observables
4 | Actualidad Adecuado al avance de la ciencia 4
5 | Organicidad Existe organizacion logica 4
6 | Suficiencia Comprende los aspectos en 4
calidad y cantidad
Intencionalidad | Adecuado para valorar lo que el 4
7 investigador desea estudiar
Coherencia Existe relacion logica entre el 4
8 problema y los objetivos
9 | Metodologia Responde al propésito de la 4
investigacion
10| Pertinencia Es util y adecuado para la 4
investigacion

4.- Excelente (76% - 100%)

3.- Bueno (51% - 75%)

2.- Regular (26% - 50%) 1.-

Deficiente (01% - 25%)

RESULTADO:

Aplicable ( x)

Aplicable después de corregir ()

Lugar y fecha: Huanuco, 07 de enero del 2025

Mg Raartts Jian 6 Dos Sinchen
PSICOLOGO

FIRMA/SEEP@DEBESYALIDADO.
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EVALUADOR: LARRY F. ASCENCIO MALPARTIDA

PROFESION: PSICOLOGO.

N° DE COLEGIATURA: 19522

INSTITUCION DONDE TRABAJA: CEM COMISARIA AMARILIS
CARGO QUE DESEMPENA: COORDINADOR
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

N°| INDICACIONES CRITERIO PUNTUACION
1 | Claridad Esta formulado con lenguaje 4
apropiado
2 | Consistencia Basado en aspectos tedricos 4
cientificos
3 | Objetividad Esta expresado en conductas 4
observables
4 | Actualidad Adecuado al avance de la ciencia 4
5 | Organicidad Existe organizacion logica 4
6 | Suficiencia Comprende los aspectos en 4
calidad y cantidad
Intencionalidad | Adecuado para valorar lo que el 4
7 investigador desea estudiar
Coherencia Existe relacion légica entre el 4
8 problema y los objetivos
9 | Metodologia Responde al propésito de la 4
investigacion
10| Pertinencia Es util y adecuado para la 4
investigacién

4.- Excelente (76% - 100%)
3.- Bueno (51% - 75%)

2.- Regular (26% - 50%)

1.- Deficiente (01% - 25%)

RESULTADO:
Aplicable ( X)

Aplicable después de corregir ()

Lugar y fecha: Huanuco, 07 de enero de 2025.

¥
LARRY F, MALPARTIOA

,{P: L0 BE PRAOAD00N DEL MESA
v Cles P 19822

FIRMA/SELLO DEL VALIDADO.
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EVALUADOR: Larry F. Ascencio MAlpartida

PROFESION: PSICOLOGO.

N° DE COLEGIATURA: 19522

INSTITUCION DONDE TRABAJA: CEM COMISARIA AMARILIS
CARGO QUE DESEMPENA: COORDINADOR
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE MOTIVACION

LABORAL

N°| INDICACIONES CRITERIO PUNTUACION

1 | Claridad Esta formulado con lenguaje 4
apropiado

2 | Consistencia Basado en aspectos tedricos 4
cientificos

3 | Objetividad Esta expresado en conductas 4
observables

4 | Actualidad Adecuado al avance de la ciencia 4

5 | Organicidad Existe organizacion logica 4

Suficiencia Comprende los aspectos en 4

6 calidad y cantidad

7 | Intencionalidad | Adecuado para valorar lo que el 4
investigador desea estudiar

8 | Coherencia Existe relacion logica entre el 4
problema y los objetivos

9 | Metodologia Responde al propésito de la 4
investigacion

10| Pertinencia Es util y adecuado para la 4
investigacion

4.- Excelente (76% - 100%)

3.- Bueno (51% - 75%)

2.- Regular (26% - 50%)
1.- Deficiente (01% - 25%)
RESULTADO:

Aplicable ( X)

Aplicable después de corregir ()

Lugar y fecha: Huanuco, 07 de enero de 2025.

4
!

-

LABRY FACENCY) MALPARTIDA
@! (E0 BE Y0000 DEL A
' ces P 19822

FIRMA/SELLO DEL VALIDADO.
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ANEXO 5
INSTRUMENTOS APLICADOS
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

hmndmaAmmm”munm'uﬁedeuaguﬂas |

con el propdsito de deteminar el clima organizacional que el trabajo
Mmmbsmafmb‘mﬂmmﬁhmelﬂ.u
lep.dempauuabdaslaml.ea
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* CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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CUESTIONARIO DE CLIMAORGANIZACIONAL

-!a
Instrucciones. Awmm;spmmmmim
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ANEXO 6
INSTRUMENTOS APLICADOS
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ANEXO 7
CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion es conducida por Divina Rojas Ponce bachiller en
Psicologia de la Universidad de Huanuco, autor (a) de la investigacion
titulada: Clima Organizacional y Motivacion Laboral en trabajadores del Centro
de Salud de Naranjillo -Leoncio Prado, 2025. Con el fin de optar el Titulo de
Licenciada en Psicologia.

Se firma el presente, habiendo accedido a participar en este estudio,
conociendo los objetivos y fines de la investigacién, y procediendo a desarrollar
el instrumento denominado: Cuestionario de Clima Organizacional, Cuestionario
de Motivacién Laboral. La participacién en este estudio es estrictamente
voluntaria.

La informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para ningtn otro
proposito fuera de los de esta investigacion. Las respuestas son andnimas, por

lo que no se esta consignando los nombres ni apellidos en el instrumento.

Naranjillo, 26 de julio del 2025
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La presente investigacion es conducida por Divina Rojas Ponce bachiller en
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lo que no se esta consignando los nombres ni apellidos en el instrumento.
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