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CLIMA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS 

TRABAJADORES DE LA OFICINA ADMINISTRATIVA DE UN HOSPITAL DEL 

DISTRITO DE PUEBLO LIBRE – 2024 

 

LIZ JESLY GARCIA SOUZA 

 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DEL PERÚ 

 

RESUMEN 

El objetivo de la tesis fue establecer la relación entre clima organizacional y 

motivación laboral de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el 

distrito de Pueblo Libre – 2024. La metodología utilizada es correlacional, cuantitativo, 

no experimental, considerando una muestra de 19 trabajadores de la oficina 

administrativa. El instrumento aplicado fueron dos cuestionarios creados de manera 

estructurada, el cual consta de 14 ítems para la primera variable y 12 ítems para la 

segunda variable. Los resultados han indicado una fiabilidad alta mediante el alfa de 

Cronbach de ,786 para la prueba de clima organizacional y ,774 para la prueba de 

motivación laboral. La prueba de normalidad indico que las variables no presentan 

una distribución normal por lo que se hizo uso de la prueba no paramétrica de 

Spearman. La prueba de hipótesis afirma una vinculación alta positiva y de forma 

significativa, confirmado por el coeficiente Rho de Spearman (Rho=0,823; 

Sig.=0,000). En conclusión, existe una relación positiva entre clima organizacional y 

motivación laboral, sugiriendo que la oficina administrativa mejore su clima 

organizacional teniendo una repercusión en la motivación laboral, generando un mejor 

ambiente y teniendo un mayor desempeño organizacional. 

Palabras clave: clima organizacional, motivación laboral, oficina administrativa, 

trabajadores, desempeño 
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ORGANIZATIONAL CLIMATE AND WORK MOTIVATION OF WORKERS IN THE 

ADMINISTRATIVE OFFICE OF A HOSPITAL IN THE PUEBLO LIBRE DISTRICT – 

2024 

 

LIZ JESLY GARCIA SOUZA 

 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DEL PERÚ 

 

ABSTRACT 

The objective of the thesis was to establish the relationship between organizational 

climate and work motivation of workers in the administrative office of a hospital in the 

district of Pueblo Libre - 2024. The methodology used is correlational, quantitative, 

non-experimental, considering a sample of 19 administrative office workers. The 

instrument applied were two questionnaires created in a structured way, which 

consists of 14 items for the first variable and 12 items for the second variable. The 

results have indicated high reliability through Cronbach's alpha of ,786 for the 

organizational climate test and ,774 for the work motivation test. The normality test 

indicated that the variables do not have a normal distribution, so the non-parametric 

Spearman test was used. The hypothesis test affirms a high positive and significant 

link, confirmed by the Rho of Spearman coefficient (Rho=0.823; Sig.=0.000). In 

conclusion, there is a positive relationship between organizational climate and work 

motivation, suggesting that the administrative office improves its organizational 

climate, having an impact on work motivation, generating a better environment and 

having greater organizational performance. 

 

Keywords: organizational climate, work motivation, administrative office, workers, 

performance 
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1. INTRODUCCIÓN  

El clima organizacional es fundamental para que los colaboradores puedan 

ejercer sus labores y desempeñarse de forma óptima (Sumba et al., 2022). Un buen 

clima laboral no solo se consta en la buena comunicación que se tenga en la oficina, 

sino también en que esto permita al colaborador sentirse motivado al instante de 

trabajar en la entidad (Santiago, 2023). La motivación laboral en una organización 

hace referencia a la posibilidad que tiene una entidad para poder motivar a sus 

colaboradores para así, mantener, desarrollar, y mejorar su rendimiento o cambiar su 

comportamiento por medio de incentivos (Toledo & Ojeda, 2021). Asimismo, la 

motivación en la entidad crea un clima laboral en los colaboradores donde se sientan 

cómodos y confiados para así poder aportar nuevas ideas (Rodríguez et al., 2020).  

En la era del conocimiento es importante para las organizaciones generar un 

buen clima laboral debido a que actualmente las empresas se encuentran afrontando 

transformaciones apresuradas, tanto social, cultural, tecnológica y política, 

impactando en los ambientes de la entidad y estas repercuten de forma negativa en 

el comportamiento de los colaboradores, siempre y cuando este no se encuentre 

motivado (Maraza et al., 2022). Respecto a la motivación, actualmente los altos 

cargos de una empresa desconocen el grado de motivación de los colaboradores y 

tienen la idea que mientras más presión ejerzan en sus labores, más productivos 

serán, sin embargo, les genera estrés laboral y frustración, por lo que la organización 

debe identificar lo que los colaboradores necesitan para así poder aumentar su grado 

de motivación y conseguir su productividad laboral (Rodríguez et al., 2020). 

A nivel mundial, el país que mejor ha desarrollado el clima organizacional es 

Japón contacto con específicas características que hace la diferencia con otros países 

desde su cultura y prácticas laborales, se valora que el 90% es la lealtad que tiene 

los colaboradores a la empresa y su permanencia en un largo período dentro de ella. 

(Ono, 2022). Los colaboradores tienden a ingresar a trabajar a una empresa y 

permanecer durante toda su carrera (Narula, 2020). Asimismo, respecto a la 

motivación laboral, está es influenciada por la cultura laboral y las prácticas 

empresariales en el país, siendo esencial la seguridad laboral, como una 

característica fundamental de la motivación en el país de Japón (Popa et al., 2020).  

El clima organizacional y motivación laboral en los hospitales de Latinoamérica 

varía de un país a otro, así mismo, existe algunos desafíos y tendencias similares que 

se identifica en el 70% de los hospitales de las regiones en Latinoamérica, dando un 
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frente a los términos de recursos limitados, en donde se incluye presupuestos bajos, 

carencia de personal, falta de equipos (Bazán et al., 2023). Esto genera dificultades 

y tensión para los colaboradores en sus laborales diarias, afectando su ambiente 

laboral en la empresa debido a la carga de trabajo en los hospitales de la zona para 

el personal administrativa y médico, este sobrecarga y carencia de personal genera 

fatiga y agotamiento, en donde se afecta la motivación laboral y su entorno (Ibáñez, 

2021).  

En el Perú, se ha manifestado respecto al clima organizacional siendo afectado 

por un 20% debido a que se disminuye en la motivación de los trabajadores. Por lo 

consiguiente, el 81% de los colaboradores peruanos han tomado en cuenta que el 

ambiente laboral sea educado para poder ejecutar sus funciones (Zumaeta, 2018). 

Asimismo, en las empresas peruanas se ha reportado que el 53.5% de los 

trabajadores perciben al clima laboral en un ámbito psicológico y emocional afectando 

su satisfacción y comportamiento, respecto a la motivación laboral, se caracteriza por 

los factores motivacionales que se relacionan con la estimulación laboral, 

reconocimiento y desarrollo personalmente, dentro de la entidad (Tinoco, 2023).  

En el caso de un hospital del distrito de Pueblo Libre, 2024, el foco está en 

identificar la minimización de nivel que se tiene de clima organizacional, generando 

una serie de aspectos negativos en los colaboradores, como una carencia de 

comunicación, desconocimiento de la estructura y norma, así como de recompensas 

y remuneraciones (Sumba et al., 2022), esto lleva a la necesidad de adquirir 

exhaustivos conocimientos, y lo fundamental de una planeación para desarrollar 

novedosas herramientas donde el colaborador se sienta motivado y comprometido 

alcanzando los objetivos institucionales, teniendo un impacto en la motivación laboral 

y en el ambiente de trabajo en su escenario de estudio (Mendoza et al., 2022). 

El problema que viene atravesando los trabajadores de las oficinas 

administrativas de un hospital en el distrito de Pueblo Libre, por lo tanto, para la 

elaboración de este proyecto se identificó que una de las debilidades es el bajo nivel 

que tiene el clima organizacional, el cual genera una serie de actitudes negativas en 

los trabajadores, desde la perspectiva de la dimensión de comunicación es la carencia 

comunicativa que se tiene entre las áreas y en toda la empresa (Bardales & Cholan, 

2021). En la dimensión estructuras y normas los colaboradores tienen un 

desconocimiento de estas (Hur et al., 2020). Por último, respecto a la dimensión de 

recompensas y remuneraciones los colaboradores no son reconocidos según el 
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esfuerzo que hacen en sus labores y son retraídos y no tienen cooperación con sus 

compañeros (Clara, 2020).  

Por lo consiguiente respecto a la motivación laboral, los trabajadores referentes 

al rendimiento de sus labores son bajo debido a que su ocupación diaria es causada 

por la falta de complacencia, carencia de liderazgo, inexactitud de compromiso de 

altos funcionarios y directores de oficinas. Desde la perspectiva de la dimensión 

satisfacción, los colaboradores no tienen oportunidades de crecimiento, planes de 

formación o carencia de adaptación laboral por parte de ellos (Osmani et al., 2022). 

Respecto a la dimensión liderazgo, ineficiencia con el cumplimiento de los objetivos, 

y alta rotación de colaboradores en el presente año (Popa et al., 2020). Por último, 

referente a la dimensión compromiso, se tiene la carencia del esfuerzo extra en 

algunas tareas o determinadas situaciones que pueden ser de ayuda de un 

compañero a otro (Macías & Vangas, 2021). 

Este estudio busca responder a las siguientes preguntas: ¿ Cuál es la relación 

entre el clima organizacional y la motivación laboral en los trabajadores de la oficina 

administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre - 2024?, Asimismo, los 

problemas específicos son ¿ Cuál es la relación entre la comunicación y la motivación 

laboral en los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de 

Pueblo Libre - 2024?, ¿ Cuál es la relación entre la estructuras y normas y la 

motivación laboral en los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el 

distrito de Pueblo Libre - 2024?, y finalmente ¿ Cuál es la relación entre recompensas 

y remuneraciones y la motivación laboral en los trabajadores de la oficina 

administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre - 2024?. Estas preguntas 

permiten tomar medidas para la mejora del nivel de comunicación, estructuras, 

normas, recompensas y remuneración, en términos de motivación laboral se impulsa 

al trabajador a un eficiente desarrollo de sus actividades y funciones diarias. 

Respecto a los antecedentes internacionales, en Corea del Sur se realizó un 

estudio con la finalidad de explorar la ligadura de laboral por medios de sus 

emociones, motivación y interés del servicio. Teniendo una muestra el estudio de 282 

colaboradores y 21 directivos del sector salud. Las derivaciones alcanzadas fueron 

por medio del factor correlacional (Rho=0,678) indicando que la motivación posee una 

relación positiva y efectiva respecto a la ocupación del servicio. Se concluye que, los 

hallazgos obtenidos por el estudio resaltan lo esencial e importante de la motivación 



12 
 

 

de los colaboradores de servicio para su regulación de forma efectiva tanto de sus 

emociones como el desempeño resultante (Hur et al., 2020). 

En el estudio desarrollado con el objetivo de analizar la influencia del clima en 

la motivación de los empleados de dicho nosocomio. Los resultados obtenidos por el 

factor correlacional (Rho=0.937) siendo una relación demostrativa fuerte y alta, siendo 

las estructuras adecuadas para la realización óptima de sus funciones de los 

colaboradores. Se concluye que, el clima laboral contribuye en la motivación laboral 

para satisfacer a los colaboradores y a su productividad siendo indispensable para el 

entorno de trabajo (Mogrovejo, 2020). 

En otro estudio desarrollado con la finalidad de identificar la percepción de 

motivación y satisfacción del personal de enfermería en la atención de un hospital de 

nivel tres. Los resultados obtenidos por el coeficiente correlacional se tiene una 

relación significativa fuerte con un coeficiente ,721. Se concluye que, la motivación es 

fundamental dentro del clima laboral de los profesionales del sector salud que realizan 

de forma diaria repetitivas tareas, debido a que la rutina puede llevar a que tengan 

una pérdida de interés en su lugar de trabajo, por lo que es necesario tener de 

conocimiento las diversas habilidades y destrezas que posee cada uno para la 

implementación de estrategias respecto a la motivación y esto repercuta en un óptimo 

clima laboral (Popa et al., 2020). 

En un estudio internacional que tuvo como finalidad examinar el clima 

organizacional con el trabajo emocional en los trabajadores. Los resultados obtenidos 

por el coeficiente correlacional se evidenció una relación significativa fuerte con un 

coeficiente ,758. Se concluye que, el clima organizacional juega un papel decisivo en 

la reducción de la intención de rotación de las consecuencias del trabajo emocional, 

asimismo, el clima organizacional puede desempeñar un rol fundamental en la mejora 

del comportamiento de los colaboradores y los niveles tanto de motivación y 

compromiso de la empresa, utilizando la cooperación e interacción para la reducción 

de factor negativos como la desarmonía o supresión emocional (Ryu et al., 2020). 

El artículo desarrollado con el objetivo de determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de una unidad educativa del cantón Salitre. De 

acuerdo con sus resultados por el coeficiente correlacional se evidencia una relación 

significativa fuerte con un coeficiente ,853. Se concluye que, el clima organizacional 

se ubica en un nivel esperado de acuerdo con las encuestas que se han realizado, de 

igual manera respecto al desempeño laboral, esto permite demostrar que el clima 
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laboral que se genere dentro la institución dispondrá de la motivación y desempeño 

de los colaboradores (Aldaz et al., 2022). 

Respecto a los antecedentes nacionales, en un estudio de Ucayali, tuvo como 

tercer objetivo específico analizar la relación entre la estructura del puesto y la 

motivación laboral de los trabajadores de una organización pública de la Región 

Ucayali. El resultado obtenido por el coeficiente correlacional de Spearman es que se 

visualiza una relación positiva baja de (rho=,253) afirmando que se posee una relación 

significativa. Se concluye que, los colaboradores no tienen muy definida la estructura 

de la empresa, ocasionando así que exista el desconocimiento acerca de sus 

responsabilidades correspondientes, y el incumplimiento de los objetivos establecidos 

(Colfer & Pinchi, 2024). 

Un estudio desarrollado en Lima tuvo como objetivo establecer la relación entre 

clima organizacional y motivación del personal de la unidad de cuidados intermedios 

neonatal de un hospital público y sus resultados obtenidos visualizan que la 

correlación de Spearman es positiva media (Rho=0,358) teniendo un valor de 

p=0,002, determinando que se tiene una correlación baja, aceptando hipótesis 

alterna. Se concluye que, el clima organizacional y motivación laboral debe ser de 

manera obligatoria en las organizaciones con el personal para una buena ética y 

profesionalismo (Soriano, 2020). 

Un estudio desarrollado en Lima tuvo como objetivo establecer la correlación 

entre clima organizacional y motivación laboral de un hospital de Lima. Las 

derivaciones conseguidas por el factor correlación Spearman consiguiendo una 

correlación positiva moderada Rho=0,477 en donde se tiene una relación de forma 

significativa. Se concluye que, se visualiza una relación positiva entre las variables de 

estudio por lo que, si se mejora el clima organizacional este podrá potenciar la 

motivación en los colaboradores del hospital (Guerrero, 2024). 

Un estudio realizado en Lima ha tenido como objetivo específico establecer 

una correlacional entre comunicación y motivación laboral de los coadjutores de una 

clínica ocupacional. Los resultados obtenidos entre las variables por medio del 

coeficiente Spearman (Rho=0,855). En síntesis, se tiene una relación alta y 

significativa entre comunicación y motivación laboral colaboradores de una clínica 

ocupacional (Díaz & Ruiz, 2021). 

Un estudio realizado en Tacna tuvo como objetivo establecer la correlación de 

gestión de remuneración y motivación laboral de trabajadores CAS. Las derivaciones 
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conseguidas a través de la contrastación de hipótesis por el factor correlación 

Spearman obteniendo una reciprocidad positiva moderada (Rho=,536) explicándose 

que la gestión de remuneración se encuentra concerniente de manera demostrativa 

con motivación empresarial. Se concluye que, la remuneración percibida por los 

colaboradores tiene una estructura adecuada, se mejorará la motivación laboral de 

los colaboradores CAS del Gobierno Regional de Tacna (Clara, 2020). 

En relación con las teorías de clima organizacional, se tienen diversas, pero la 

más utiliza con más frecuencia es la de Likert en donde señala acerca de la manera 

en que los colaboradores se compartan estando sujeto al compartimiento de un líder 

y condiciones en la que se encuentre la empresa, es decir, su propia experiencia 

determina la respuesta para con la entidad (Davies, 2022).  

El clima organizacional como lo fundamental en las organizaciones, en tanto 

sus características afectan la supervivencia y el comportamiento de los 

colaboradores, siendo expuestos a los diversos climas que surgen dentro de las 

organizaciones, influenciando principalmente su desempeño y productividad. 

Consiste en brindar calidad a las relaciones laborales, claridad de las funciones, 

igualdad de trato, motivar al personal y satisfacción (Clara, 2020). Cuando el clima 

organizacional es percibido como confortable ejerce influencia positiva en el 

trabajador, para sentirse valorado, tener en cuenta estos aspectos crean mayor 

colaboración y compromiso de las tareas encomendadas (Olivera et al., 2021). Si 

sucede al contrario si el trabajador percibe un clima desagradable e incómodo pues 

su percepción sobre la organización será negativa, causando así un ambiente 

desmotivador, conflictos entre compañeros de trabajo y deficiencia en sus funciones 

de la organización (Govea & Zúñiga, 2020). Asimismo, fundamenta que se ha 

demostrado que la percepción de un clima organizacional motivador y que involucre 

al trabajador a relacionarse positivamente con los resultados de desempeño de los 

colaboradores (Olivera et al., 2021). El clima dentro de las organizaciones más allá 

de ser el reflejo de las buenas políticas es también de la cultura empresarial, 

visibilizando sus valores en la práctica día a día. Procurar este fenómeno es esencial 

por lo que es recomendable emplear herramientas como entrevistas personales o 

encuetas de satisfacción, siendo una oportunidad de mejora. Al verse ligado con el 

desempeño individual y colectivo, las empresas están en la necesidad de armar 

estrategias que ayuden a construir un entorno saludable y alineado a los objetivos 
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(Vera & Ayala, 2023). Por lo consiguiente se menciona tres dimensiones los cuales 

se detallan a continuación:  

La comunicación. Es la identificación de la falta de información de forma 

efectiva y eficaz el cual facilita y permite agilizar el proceso de la comunicación. Por 

medio de la comunicación es posible entablar relaciones, resolver conflictos, 

coordinar actividades y tomar decisiones a novel personal o profesional. Es un factor 

crucial, debido que ayuda a un mejor entendimiento entre dos partes y fomenta la 

colaboración. En el ámbito laboral resulta vital para transmitir tareas u objetivos, 

motivar al colaborador y sobre todo responder de forma adecuada ante cualquier 

necesidad (Bardales & Cholan, 2021). Los indicadores de esta dimensión son: 

Información, considerada como la evaluación inicial para determinar que tan bien 

informado está el trabajador para alcanzar los objetivos de su organización 

(Mogrovejo, 2020); efectiva y afectiva, es la gestión de apertura de la comunicación 

para fomentar la participación de los trabajadores (Garces, 2023). Finalmente, facilita 

y agiliza, es el proceso de flujos de información que se dan entre los miembros de los 

trabajadores para el desarrollo de actividades en la organización (Ryu et al., 2020).  

La estructuras y normas. Siendo la percepción de los trabajadores sobre el 

nivel de formalización del diseño organizacional, de las normas y procedimientos a 

seguir para enmarcar su comportamiento en el parámetro de la organización (Hur et 

al., 2020). Actúan como pilares esenciales garantizando orden y claridad dentro de 

una empresa, debido a que se encomiendan responsabilidades, funciones y 

jerarquías permiten que cada colaborador tenga claro sus funciones. Además, las 

normas establecidas limitan los comportamientos aceptables, fomentando equidad y 

haciendo posible que cada individuo pueda desempeñar sus tareas de forma más 

efectiva y sintiéndose seguro. Lo señalado logra conseguir mayor productividad como 

también bienestar de los colaboradores, favoreciendo a la colaboración y crecimiento 

(Hur et al., 2020). Los indicadores de esta dimensión son formalización del diseño 

organizacional, es la percepción del trabajador sobre el funcionamiento y la 

operatividad de las diversas unidades orgánicas y puestos de la organización (Arévalo 

et al., 2021); las normas y procedimientos, es el grado de centralización de la toma 

de decisiones, los niveles de jerarquía, la naturaleza de la tecnología empleada y la 

medida en que las normas y las políticas formales dirigen el comportamiento de los 

trabajadores (Bazalar & Coquehuanca, 2020). 
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Las recompensas y remuneraciones. Es la apreciación de los trabajadores 

respecto al justo reconocimiento que reciben por parte de la organización impulsando 

al refuerzo positivo que realizan en la empresa (Clara, 2020).  Los indicadores de esta 

dimensión son reconocimiento, es la percepción del trabajador sobre los 

comportamientos y valores que son considerados importantes por la organización 

(Cortez, 2023) y motivación y remuneración, es la percepción del trabajador sobre 

que valores y comportamientos se consideran importantes y recompensados por la 

organización (Aldaz et al., 2022). 

En relación con las teorías de motivación laboral, se hace énfasis a la teoría 

de las necesidades humanas de Maslow, este autor manifiesta que las necesidades 

del individuo se clasifican de acuerdo con lo fundamental e importante para ellos, 

afirmando que los deseos o capacidades que posee una persona no tiene un fin, 

cuando este satisface o se cumple con el nivel de la necesidad (Merchán & Vera, 

2022). Asimismo, la persona busca alcanzar siempre un nivel superior. Por ello, 

existen personas que son pertenecientes a un nivel por mucho tiempo, donde tienen 

una satisfacción de solo una necesidad sin el deseo o inquietud de satisfacer otras 

(Tocas, 2023). A diferencia, que existen individuos que poseen el deseo de cumplir y 

satisfacer todas sus necesidades llegando a la cima de la pirámide de Maslow 

(Madero, 2022).  

La motivación laboral se considera fundamental para una organización, ya que 

es definida como las percepciones y sentimientos que experimentan los trabajadores 

respecto a su trabajo y diferentes aspectos de este, la cual desempeña un rol 

fundamental en una organización (Macías & Vangas, 2021). La motivación es un 

impulsador hacia el desempeño de actividades con pasión, eficiencia y compromiso, 

motivar a los colaboradores de manera adecuada crea disposición para lograr metas 

individuales y colectivas, resultando clave para el éxito de una organización (Madero, 

2022). En lo laboral existe la motivación intrínseca, esto se origina de la propia 

satisfacción del trabajador a nivel personal por querer crecer, aprender respecto a lo 

profesional; y extrínseca, esto depende de elementos externos como las 

recompensas salariales, reconocimiento por realizar una tarea de forma exitosa, 

ascensos o algún beneficio adicional. Los dos tipos de motivación son importantes y 

deben estar equilibrados, ya que ayudan a establecer un entorno laboral propicio para 

el crecimiento profesional (Macías & Vangas, 2021). Por lo consiguiente se menciona 

tres dimensiones es los cuales se detallan a continuación:  
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La satisfacción. La cual se trata de la evaluación del reconocimiento, logros, 

metas y resultados que se derivan del trabajo e interacción de la organización con los 

compañeros, también sucede cuando el colaborador siente que tiene una estabilidad 

en la empresa (Osmani et al., 2022). Los indicadores de esta dimensión son: 

Expectativas, es la evaluación del reconocimiento de logros de metas y resultados 

que derivan del trabajo (Durán et al., 2021); emocional, se trata de una reacción 

cognitiva y afectiva que resulta de la experiencia laboral (De La Cruz & Ramírez, 2021) 

y tiempo, relacionado con respecto al horario, relaciones, condiciones y tipo de 

trabajo, siendo así la jornada laboral que se refiere al período de cada colaborador 

dedica al desempeño en la empresa (Dávila et al., 2021).  

El liderazgo. Es el desarrollo del máximo potencial de los trabajadores, también 

es el conglomerado de habilidades que son útiles para la conducción y 

acompañamiento de un determinado grupo de personas. Liderar es más que dirigir 

un grupo de personas, es una capacidad que se desarrolla y consiste en influir, 

motivar y guiar a un equipo de trabajo con la finalidad de lograr alcanzar objetivos en 

común (Popa et al., 2020). Los indicadores de esta dimensión son: Inteligencia, es la 

percepción que tiene el colaborador sobre el don de mando y responsabilidad del líder 

(Salazar & Bello, 2021); responsabilidad, es el trabajo en equipo orientado a las tareas 

de la organización, también es la cualidad que presenta cada persona en el 

cumplimiento de sus obligaciones asumiendo las consecuencias de sus acciones y 

actos, realizando de forma consciente (Bernal & Flores, 2020). 

El compromiso. En el ambiente laboral se necesitan cultivar valores y 

capacidad emocional dentro de la organización, por ellos los colaboradores 

comprometidos estarán en la disposición de esforzarse para poder lograr los objetivos 

de la entidad (Macías & Vangas, 2021). Los indicadores de esta dimensión son: 

conocimiento, se basa en cultivar valores y capacidad emocional, siendo las 

capacidades prácticas y la información que posee cada colaborador que es aplicado 

en su entorno laboral (Hernández et al., 2021); empatía, controlar los impulsos y diferir 

las gratificaciones; regular el estado de ánimo y apoyar el compañerismo de manera 

afectiva (Parrales et al., 2022). 

Este estudio se busca proporcionar un aporte valioso para un hospital de 

Pueblo Libre y otras organizaciones similares, ofreciendo soluciones basadas en 

evidencia para mejorar la motivación laboral mediante el clima organizacional. El 

impacto del clima organizacional en la motivación laboral es un tema importante en el 
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ámbito del sector salud en la actualidad, en esencial ante lo que el colaborador desee 

en el hospital para poder dar una solución a los problemas que se puedan presentar 

al momento de su desempeño (Marín et al., 2021). 

La justificación de esta investigación reside en la comprensión y fortaleza entre 

clima organizacional y motivación laboral, siendo un tema fundamental crítico para las 

organizaciones que buscan una mejora en su clima laboral y en la motivación de sus 

trabajadores. Por ello, la justificación práctica, ayuda a tener una mejor relación 

respecto al clima organizacional con motivación laboral de una oficina administrativa. 

Este resultado permite planificar presentaciones para dar ímpetu a la motivación 

laboral, optando por un mejor desenvolvimiento de los colaboradores, en conjunto con 

una comunicación asertiva, para así tener un óptimo ambiente de trabajo, que se 

sientan motivados y presenten un desempeño eficiente (Flores, 2020). 

Respecto a la justificación teórica, brinda significativos sustentos a las 

variables clima organizacional y motivación laboral de las oficinas administrativas de 

los trabajadores en un hospital del Distrito de Pueblo Libre, 2024, lo cual sirve de base 

para el desarrollo de nuevas definiciones (Real, 2023). La justificación metodológica, 

esta investigación adopta un enfoque cuantitativo para la exploración de relación entre 

las variables, utilizando como técnica de recopilación numérica la encuesta y 

cuestionario con medición escala Likert, permitiendo evaluar rigurosamente las 

hipótesis establecidas (Browarsk, 2020). 

El objetivo general del estudio es establecer la relación entre la comunicación 

y la motivación laboral de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital 

en el distrito de Pueblo Libre – 2024, mientras que los objetivos específicos incluyen: 

Establecer la relación entre la comunicación y la motivación laboral de los 

trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre 

– 2024; establecer la relación entre las estructuras y normas y la motivación laboral 

de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo 

Libre – 2024, establecer la relación que existe recompensas y remuneraciones y la 

motivación laboral de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el 

distrito de Pueblo Libre- 2024. Estos objetivos permiten abordar de manera más 

precisa las necesidades específicas del hospital y ofrecer también recomendaciones 

basadas para mejorar tanto clima organizacional y motivación laboral. 
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2. MÉTODO  

2.1. Tipo y diseño  

El presente estudio es de tipo aplicada debido a que tiene como objetivo la 

solución de un determinado problema (Huamán et al., 2022). Nivel correlacional ya 

que forma parte de un estudio cuantitativo que busca la relación entre dos o más 

variables (Vizcaino et al., 2023). Se tiene un enfoque cuantitativo, ya que se basa en 

el uso de recolectar datos con una medición de forma numérica para así probar teorías 

y instituir normas de comportamiento (Romero et al., 2022). Por lo consiguiente el 

diseño es no experimental, debido a que se realiza sin que se manipule las variables 

de estudio, ya que solo se observan los sucesos en su ambiente natural sin la 

necesidad de influir en los mismo, y, fue de corte transversal debido a que la obtención 

de datos se obtiene en un solo momento (Fernández, 2020). 

2.2. Población, muestra y muestreo 

La población se basa en la composición de todas las personas que serán 

participes de un fenómeno para analizar una problemática (Fernández, 2020). Este 

estudio comprende 19 trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el 

Distrito de Pueblo Libre que laboran en el 2024. Los criterios inclusión considera que 

deben estar actualmente trabajando como personal administrativo en el hospital. 

Dado el volumen de la población es relativamente pequeña y dócil, empleando un 

muestreo censal, ya que esto se relaciona que todos aquellos individuos que 

conforman la población serán incluidos en la muestra.  

2.3. Hipótesis  

Hipótesis general 

Existe relación entre el clima organizacional y la motivación laboral de los 

trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre 

– 2024. 

Hipótesis específicas 

Existe relación entre la comunicación y la motivación laboral de los 

trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre 

– 2024. 

Existe relación entre las estructuras y normas y la motivación laboral de los 

trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre 

– 2024. 
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Existe relación entre las recompensas y remuneraciones y la motivación laboral 

de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo 

Libre – 2024. 

2.4. Variables y operacionalización 

El clima organizacional se puede mencionar que es una variable que se mide 

considerando tres dimensiones que indican el marco teórico previamente como la 

comunicación, estructuras y normas, y recompensas y remuneraciones (Govea & 

Zúñiga, 2020). Estas permitieron desagregarse en 7 indicadores siendo información, 

efectiva y afectiva, facilita y agiliza, formalización del diseño organizacional, normas 

y procedimientos, reconocimiento y motivación y remuneración. Así mismo, se ha 

llegado detallar por medio de los indicadores 14 ítems para la medición de manera 

subjetiva siendo aplicables. 

Tabla 1 

Operacionalización de la variable clima organizacional  

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala  

El clima 

organizacional como 

lo fundamental en las 

organizaciones, en 

tanto sus 

características 

afectan la 

supervivencia y el 

comportamiento de 

los colaboradores, el 

cual se encuentran 

expuestos a los 

diversos climas que 

surgen dentro de las 

organizaciones 

(Clara, 2020). 

El clima 

organizacional 

en su proceso 

de medición 

considero 3 

dimensiones, 

7 indicadores 

que 

determinaron 

una prueba de 

14 ítems.  

Comunicación - Información 

- Efectiva y 

afectiva 

- Facilita y agiliza 

Likert 

Estructuras y 

normas 

- Formalización 

del diseño 

organizacional 

- Normas y 

procedimientos 

Recompensas 

y 

Remuneracion

es 

- Reconocimiento 

- Motivación y 

remuneración 

 

 

Respecto a la definición operacional de la motivación laboral se puede 

mencionar que es una variable que se mide considerando las tres dimensiones, como 
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es la satisfacción, liderazgo y compromiso (Macías & Vangas, 2021), estas 

permitieron desagregarse en 7 indicadores, las cuales son las expectativas, 

emocional, tiempo, inteligencia, responsabilidad, conocimiento y empatía. Estos 

indicadores lograron en detallar 14 ítems para le medición de manera subjetiva para 

que sean aplicados. 

Tabla 2 

Operacionalización de la variable motivación laboral 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

La motivación 

laboral es definida 

como las 

percepciones y 

sentimientos que 

experimentan los 

trabajadores 

respecto a su 

trabajo y diferentes 

aspectos de este, la 

cual desempeña un 

rol fundamental en 

una organización 

(Macías & Vangas, 

2021).  

La motivación 

laboral en su 

proceso de 

medición 

considero 3 

dimensiones, 

7 indicadores 

que 

determinaron 

una prueba de 

14 ítems.  

Satisfacción 

 

 

- Expectativas  

- Emocional 

- Tiempo 

Likert 

Liderazgo 

 

- Inteligencia 

- Responsabilida

d 

Compromiso - Conocimiento 

- Empatía 

 

 

2.5. Instrumentos o materiales 

En la investigación, se emplearon dos cuestionarios en escala Likert de 5 

niveles como primordial herramienta de recopilación de información para la valoración 

del clima organizacional y motivación laboral. Los cuestionarios han sido diseñados 

para medir específicamente estas variables. En relación con la técnica seleccionada 

se creó el cuestionario muy bien estructurado en base a los ítems de las dimensiones 

de cada variable, el primer cuestionaron respecto al clima organizacional está 

conformado por 14 ítems y 12 ítems corresponden al cuestionario de desempeño 

laboral. Por otro lado, la técnica aplicada es la encuesta siendo aquella que compone 

un conglomerado de ítems siendo aplicados con el fin de poder recolectar información 
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valiosa y real acerca del estudio. Asimismo, se muestra las derivaciones de la 

confirmación del cuestionario para que sean aplicables. Ambos instrumentos fueron 

validados por juicio de expertos y corroborado su confiabilidad para la aplicación en 

la investigación.    

Tabla 3 

Resultados de validación de los cuestionarios 

Validadores expertos Cuestionario de 

clima organizacional 

Cuestionario de 

motivación laboral 

Mg. Tamara Sheyla Reyes Carhuapoma Aplicable Aplicable 

Mg. Graciela Margot Vejarano García Aplicable Aplicable 

Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable Aplicable 

 

De acuerdo con la Tabla 3, se precisa que los instrumentos elaborados fueron 

rigurosamente revisados por tres profesionales dándole validez y aprobación a cada 

ítem de los cuestionarios para ser aplicados; es decir, son adecuados para recoger la 

información. 

Tabla 4 

Resultados de confiabilidad del cuestionario de clima organizacional 

 

 

 

Referente con la Tabla 4 las derivaciones de alfa de Cronbach refieren que el 

cuestionario tiene como resultado la confiabilidad alta (,786) siendo consistente entre 

sus items y los indicadores. 

Tabla 5 

Resultados de confiabilidad del cuestionario de motivación laboral 

 

 

 

En la Tabla 5 las derivaciones de alfa de Cronbach refieren que se posee la 

confiabilidad alta (,774) es decir, existe consistencia entre sus items y los indicadores. 

2.6. Procedimientos 

El paso inicial consistió en llevar a cabo la coordinación con el hospital con el 

fin de pedir permiso para aplicar los cuestionarios a los trabajadores. Una vez se 

concedió el acceso, esto se procedió a reunir a los participantes para la entrega de 

los cuestionarios y el apartado del consentimiento informado. Los resultados 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,786 14 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,774 14 
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obtenidos por cada estudio fueron insertados dentro de una hoja de cálculo en Excel, 

pasando a crear la base numérica de datos. Esta se importó al programa IBM SPSS 

determinando los resultados planteados en los objetivos e hipótesis.  

2.7. Análisis de datos 

Se utilizó técnicas estadísticas con los cuales se midió la confidencialidad por 

intermedio del factor alfa de Cronbach. Luego se realizó un análisis descriptivo, 

entendiendo así la naturalidad de las fichas, llevándose a cabo la prueba de Shapiro 

Wilk siendo está la correcta para seleccionar adecuadamente las pruebas estadísticas 

subsiguientes. Respecto a la evaluación correlacional de variables, aplicando el factor 

correlación Spearman, y para examinar su influencia se utilizarán análisis de gráfico 

de dispersión de puntos. Esto permitió determinar el grado en que el clima laboral se 

asocia los horizontes de motivación organizacional. Estas metodologías estadísticas 

poseen que se evidencie la relación demostrativa de las variables, siendo 

cuantificadas y teniendo en posesión una base concerniente referente a la conclusión 

del estudio y su recomendación de forma práctica respecto a la gestión del clima 

organizacional en el hospital. 

2.8. Aspectos éticos 

En la publicación se observaron rigurosamente los manuales de integridad 

científica y ética, en convenio con el código de ética de Investigación de la Universidad 

Autónoma del Perú. Todos los participantes fueron informados sobre los 

procedimientos potenciales de la publicación y solicitando el apartado informado para 

la realización del cuestionario. Este consentimiento será documentado mediante 

formularios, que fueron archivados en los anexos del estudio para garantizar la 

transparencia y la trazabilidad del proceso ético. Además, se garantizó el anonimato 

de los datos recogidos, asegurando la información personal que no sea accesible ni 

divulgada más allá del equipo de investigación. Por lo consiguiente se tendrá en 

cuenta la correcta redacción científica de convenio con las normas APA y para la 

originalidad de la información se utilizará el software de anti-plagio Turnitin.  
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3. RESULTADOS  

3.1.  Resultados descriptivos de las variables  

Tabla 6 

Resultados descriptivos de las variables 

 

 

 

 

 

 

 

En la Tabla 6 se evidencia que el 1% consideran respecto al clima 

organizacional que es malo, el 43% considera de forma regular, el 56% considera que 

se tiene un buen clima en la entidad. Por otro lado, el 3% considera que se tiene un 

mal nivel de motivación laboral, el 43% que se tiene un nivel regular debido a que no 

se recompensa adecuadamente a los colaboradores y 54% discurre que se tiene un 

nivel bueno de motivación laboral.  

3.2. Resultados de las dimensiones 

Tabla 7 

Resultados descriptivos de las dimensiones de clima organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la Tabla 7 se certera respecto a la comunicación que el 1% consideran que 

es mala debido a que no se tiene una comunicación asertiva en la oficina 

administrativa, el 35% que es regular, ya que no se tiene una difusión correcta de lo 

que se acuerda en las reuniones programadas y el 64% que es buena. En la 

variables Escala Trabajadores Porcentaje 

Clima 

organizacional  

Malo 1 1,0 

Regular 8 43,0 

Bueno 10 56,0 

Motivación laboral  Malo 2 3,0 

Regular 8 43,0 

Bueno 9 54,0 

variables Escala Trabajadores Porcentaje 

Comunicación Malo 1 1,0 

Regular 6 35,0 

Bueno 12 64,0 

Estructura y 

normas 

Malo  0 0,0 

Regular 10 51,0 

Bueno 9 49,0 

Recompensas y 

remuneraciones  

Malo  1 1,0 

Regular 8 48,0 

Bueno 10 51,0 
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dimensión estructura y normas ningún encuestado considera que es mala, el 51% 

que es de nivel regular y el 49% que es buena. Referente a la dimensión recompensas 

y remuneraciones el 1% considera que es mala, el 48% que es regular y 51% discurre 

que conserva un nivel bueno. 

Tabla 8 

Resultados descriptivos de las dimensiones de motivación laboral 

 

 

En la Tabla 8 se certera respecto a la satisfacción que el 4% considera que es 

malo, el 45% que es regular y el 52% que es bueno. En la dimensión liderazgo 

considera el 1% que es malo, el 41% que es regular y el 57% que es bueno. En la 

dimensión compromiso considera el 1% que es malo, 43% que es regular y el 55% 

que es bueno.  

3.3. Tabla cruzada 

Tabla 9 

Resultados descriptivos de la relación de las variables 

Clima 

organizacional 

Motivación laboral 

Malo Regular Bueno 

Malo 1,10% 2,60% 3,70% 

Regular 42,90% 43,20% 37,90% 

Bueno 56,00% 54,10% 49,50% 

 

De acuerdo con la tendencia observada en la Tabla, el 1,1% de los 

trabajadores considera que dichos constructos se asocian en un nivel malo, asimismo, 

el 43,2% considera un nivel de asociación y el nivel de asociación bueno es 

representada con el 49.5% de los encuestados.  

variables Escala Trabajadores Porcentaje 

Satisfacción  Malo  3 4,0 

Regular 7 45,0 

Bueno 9 52,0 

Liderazgo Malo 2 3,0 

Regular 6 41,0 

Bueno 11 57,0 

Compromiso  Malo  1 1,0 

Regular 8 43,0 

Bueno 10 55,0 
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3.4. Prueba de normalidad 

Ho. El clima organizacional y motivación laboral presentan una distribución normal. 

Ha. El clima organizacional y motivación laboral difieren de una distribución normal. 

Tabla 10 

Prueba de normalidad de las variables 

 

De acuerdo con los resultados de la Tabla 10 los niveles de significancia en 

ambas variables de ,000, lo que permite indicar que dichas variables no provienen de 

una contingencia normal. Estos resultados indican que las pruebas estadísticas de 

correlación deben hacerse con una prueba no paramétrica Rho Spearman. 

3.5. Prueba de hipótesis 

Prueba de hipótesis general 

Ho. No existe relación entre el clima organizacional y la motivación laboral de los 

trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo 

Libre – 2024. 

Ha. Existe relación entre el clima organizacional y la motivación laboral de los 

trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo 

Libre – 2024. 

Tabla 11 

Prueba de correlación entre clima organización y motivación laboral 

 

 

Clima 

organizacional 

Motivación 

laboral 

N 19 19 

Parámetros normalesa,b 50,00 51,84 51,84 

7,016 7,128 7,128 

Máximas diferencias extremas ,188 ,196 ,062 

,077 ,094 ,028 

-,188 -,196 -,034 

Estadístico de prueba ,188 ,196 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,000c 

 Motivación laboral  

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional  

Coeficiente de correlación ,823** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 19 
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La Tabla 11, visualiza las derivaciones obtenidas del clima organizacional y 

motivación laboral referente al factor correlación, se deduce que se tiene una 

significancia de 0,000 permitiendo así que se acepte hipótesis alterna. Debido a la 

deducción de una relación positiva alta (rho=0,823) en clima organizacional y 

motivación laboral de los personales de oficina administrativa de un hospital del 

Distrito de Pueblo Libre – 2024. 

Figura 1 

Dispersión de puntos de las variables 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la Figura 1, se logra observar que existe una directriz efectiva y continua de 

las variables; debido a si mejora el clima organizacional mejora la motivación laboral 

de los colaboradores de la Oficina Administrativa del hospital de Pueblo Libre – 2024. 

Esto se interpreta a partir que a media que incrementa la motivación mejora la 

percepción del clima laboral, siendo una relación positiva entre las variables. Si bien 

no todos los puntos dispersados están exactamente en la línea diagonal de la 

tendencia, gran parte de ellos se agrupan cerca de la línea, reforzando la idea de que 

efectivamente existe correlacione entre las variables estudiadas.  

Prueba de hipótesis específica 1 

Ho. No existe relación entre la comunicación y la motivación laboral de los trabajadores 

de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre – 2024. 

H1. Existe relación entre la comunicación y la motivación laboral de los trabajadores 

de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre – 2024. 
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Tabla 12 

Prueba de correlación entre comunicación y motivación laboral 

 

La Tabla 12, se visualiza las derivaciones de comunicación y motivación laboral 

ante el coeficiente de Rho Spearman, teniendo una significancia de 0,000 aceptando 

hipótesis alterna previamente planteada. Asimismo, se basa en el grado correlacional, 

en donde se deduce que se tiene una relación positiva moderada (rho=0,596) entre 

la comunicación y la motivación laboral de los colaboradores de la oficina 

administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre – 2024. 

Prueba de hipótesis específica 2 

Ho. No existe relación entre las estructuras y normas y la motivación laboral de los 

trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo 

Libre – 2024. 

H2. Existe relación entre las estructuras y normas y la motivación laboral de los 

trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo 

Libre – 2024. 

Tabla 13 

Prueba de correlación entre estructuras y normas y motivación laboral 

 

La Tabla 13, visualiza las derivaciones alcanzadas de estructuras y normas, y 

motivación laboral ante el factor correlación Rho de Spearman, se tiene una 

significancia de 0,000 aceptando la hipótesis alterna. Asimismo, se basa en el grado 

correlacional donde se deduce que se tiene una relación positiva alta (rho=0,804) 

entre estructuras-normas y motivación laboral de los colaboradores de la oficina 

administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre – 2024. 

 

 

 Motivación laboral  

Rho de 

Spearman 

Comunicación  Coeficiente de correlación ,596** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 19 

 Motivación laboral  

Rho de 

Spearman 

Estructuras y 

normas  

Coeficiente de correlación ,804** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 19 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Prueba de hipótesis específica 3 

Ho. No existe relación entre las recompensas y remuneraciones y la motivación laboral 

de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de 

Pueblo Libre – 2024. 

H3. Existe relación entre las recompensas y remuneraciones y la motivación laboral 

de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de 

Pueblo Libre – 2024. 

Tabla 14 

Prueba de correlación entre recompensas y remuneraciones y motivación laboral  

 

La Tabla 14, visualiza los resultados alcanzados de recompensas y 

remuneraciones y motivación laboral ante el coeficiente correlación Rho Spearman, 

teniendo significancia de 0,000 aceptando la hipótesis alterna. Por lo consiguiente, el 

grado correlacional donde se deduce que se tiene una correlacional positiva alta 

(rho=0,812) entre recompensas y remuneraciones y motivación laboral de los 

colaboradores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre 

– 2024. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Motivación laboral  

Rho de 

Spearman 

Estructuras y 

normas  

Coeficiente de correlación ,812** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 19 
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4. DISCUSIÓN  

En la hipótesis general se evidencia que el clima organizacional y la motivación 

laboral presentan una asociación de un nivel muy alto positivamente (Rho=,823; 

Sig.=0,000). Resultados semejantes son alcanzados por Mogrovejo (2020) quien 

define que las variables estudiadas presentan una asociación muy alta (Rho=,937; 

Sig.=0,000). Asimismo, Ryu et al. (2020) denotan ambas variables con un nivel 

correlacional alto (Rho=,758; Sig.=0,000), del mismo modo Soriano (2020) evidencian 

una correlación positiva baja (Rho=,358; Sig. =0,000); De la misma manera Guerrero 

(2024) observó que las variables se asocian de nivel positivo moderado (Rho=,477; 

Sig.=0,000). Estas certezas permiten confirmar de lo que indica las teorías 

consultadas en el estudio, respecto al óptimo clima laboral que posee una repercusión 

en la motivación del personal, teniendo un enfoque mayor respecto al ambiente 

laboral para los colaboradores siendo decisivos para su motivación laboral de la 

oficina administrativa. Debido a que establecen un ambiente positivo para los 

colaborares genera una gran satisfacción, siendo esta una necesidad primordial para 

cada individuo, lo cual menciona Maslow, en consecuencia, afecta a la motivación 

directamente y haciendo sentir a cada colaborador valorados por la organización. La 

solidez en las derivaciones manifiesta lo fundamental de implementar tácticas para la 

motivación laboral en la oficina administrativa del hospital, repercutiendo así en 

conductas positivas, colaboración y un alto rendimiento del desempeño, generando 

un ambiente favorable.   

En la primera hipótesis específica se demuestra que la comunicación y la 

motivación laboral se asocian en un nivel positivo moderado (Rho=,596; Sig.=0,000). 

Las derivaciones semejantes son alcanzadas por Díaz y Ruíz (2021) donde definen 

que las variables poseen una asociación muy alta (Rho=,855; Sig.=0,000). Asimismo, 

Aldaz et al. (2022) denotan a ambas variables en un nivel correlacional muy alto 

(Rho=,853; Sig.=0,000). Del mismo modo Popa et al. (2020) evidencian una 

correlación positiva alta (Rho=,721; Sig. =0,000). Asimismo, Colfer y Pinchi (2024), 

observaron que las variables se asocian de nivel positivo bajo alcanzando un 

(Rho=,132; Sig.=0,000). En consecuente, estas convicciones permiten afirmar lo que 

indica las teorías consultadas en el estudio cuando se expone de comunicación y 

motivación laboral teniendo una relación angostamente, debido a que ambos estudios 

sugieren dan énfasis a la comunicación entre los colaboradores utilizándola como un 

estímulo para el compromiso y fomentar cooperación de forma conjunta en el área 
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administrativa. Esto se debe a la manera en que fluye la información en la 

organización, asimismo mediante los estilos de comunicación impactando 

significativamente en los niveles de motivación del personal. Por medio de la 

comunicación positiva es posible minimizar aquella insatisfacción que pueden lograr 

percibir los colaboradores, cuando se empela para hacer el reconocimiento de logros 

o brindar retroalimentación, convirtiéndose en un componente relevante motivacional.  

La prueba referente a la segunda hipótesis específica indica que las 

estructuras y normas y la motivación laboral poseen una asociación de nivel positivo 

muy alto (Rho=,804; Sig.=0,000). Los resultados son alcanzados por Colfer y Pinchi 

(2024) donde indica que las variables presentan una asociación baja (Rho=0,253; 

Sig.=0,000). Asimismo, Hur et al. (2020) denotan que ambas variables presentan un 

nivel correlacional positivo alto (Rho=,678; Sig.=0,000), del mismo modo Clara (2020) 

evidencian una correlación positiva baja (Rho=,378; Sig.=0,000); de tal manera 

Guerrero (2024) observó que las variables se asocian de nivel positivo moderado 

alcanzando un (Rho=,477; Sig.=0,000). Estas certezas permiten confirmar que las 

estructuras y normas se vea contribuido en la motivación laboral, por ello, se debe 

optimizar en la oficina administrativa un orden estructurado y correcto de las funciones 

a realizar para que así el colaborador no tenga inconvenientes y se siente motivado 

del trabajo que está realizando. Como se menciona, al proporcionar claridad en 

relación con las responsabilidades, roles y condiciones laborales, asimismo un 

ambiente muy bien estructura elimina cualquier insatisfacción, haciendo posible que 

los trabajadores se enfoquen en elementos de motivación como reconocimiento y su 

propio progreso competitivo. Debido a que el personal se siente seguro al saber que 

la estructura organizacional es clara, junto con las normas muy bien definidas, ya que 

estos aspectos promueven justicia y equidad.  

La prueba relacionada con la tercera hipótesis específica evidencia que las 

recompensas y remuneraciones y la motivación laboral poseen una asociación de 

nivel positivo muy alto (Rho=,812; Sig.=0,000). Resultados semejantes son 

alcanzados por Clara (2020) donde indica que las variables presentan una asociación 

moderada (Rho=,536; Sig.=0,000). Asimismo, con Colfer y Pinchi (2024) donde se 

denotan ambas variables con un nivel correlacional positivo bajo (Rho=,361; 

Sig.=0,000), del mismo modo Díaz y Ruiz (2021) evidencian una correlación positiva 

muy alto (Rho=,892; Sig. =0,000); de tal manera Guerrero (2024), observó que las 

variables se asocian de nivel positivo moderado alcanzando un (Rho=,477; 
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Sig.=0,000). Los datos confirman que se deben implementar tácticas para una 

correcta recompensa y remuneraciones optimizando a la motivación y teniendo un 

clima organizacional más conveniente para el escenario de estudio. 

Consecuentemente, se visualizan por medio de los efectos que se tiene una 

correlación positiva entre recompensas y remuneraciones y motivación laboral. Estas 

convicciones permiten la afirmación de lo que indica las teorías analizadas en el 

estudio, asimismo, las recompensas y remuneraciones son esenciales para la 

motivación de los trabajadores, debido a que si se tiene a un colaborador contento e 

incentivado monetaria y no monetariamente por lo que se visualiza referente al 

rendimiento profesional en el hospital.  

Una gestión correcta sobre las remuneraciones y recompensas contribuye no 

solo a la motivación laboral sino también a la consistencia del equipo laboral dentro 

del hospital, sumado del compromiso para cualquier actividad de trabajo y el 

incremento del rendimiento general. Existe una serie de componentes relacionados 

al trabajo para incrementar aún más la motivación, dentro de ello se encuentra los 

aspectos motivadores en la que el ente debe enfocarse, cuyos generan satisfacción 

y motivación, a través de oportunidad de crecimiento, retos laborales para evitar la 

monotonía y el reconocimiento. Esto último se perfecciona con una eficaz política de 

recompensas que refuerzan los aspectos descritos. Se entiende que las recompensas 

son un factor crucial para evitar insatisfacción dentro de la organización en este caso 

en el hospital, además de servir como motivación para los colaboradores a mantener 

e incrementar su rendimiento satisfactoriamente, por lo que contar con un sistema 

muy bien estructura, el cual se perciba como justo y equitativo refuerza la motivación 

intrínseca como extrínseca. En resumen, las derivaciones destacan de la relación 

positiva del clima organizacional y motivación laboral. Aunque las investigaciones 

previas respaldan esta relación respecto a su magnitud correlacional teniendo una 

variación según su contexto y efectividad de las estrategias del clima laboral. Los 

hospitales en esencial el área de oficinas administrativas obteniendo diversos 

beneficios de una estrategia de motivación ejecutada correctamente.  

Producto de la investigación realizada es recomendable abordar factores 

mediadores o moderadores que influyen significativamente en las variables de 

estudio.  
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5. CONCLUSIONES  

Respecto al objetivo general se tiene una relación efectiva significativa alta 

entre clima organizacional y motivación laboral en los trabajadores de la oficina 

administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre – 2024 (r=,823; Sig.=0,000). 

Los efectos indican que, mientras el clima organizacional sea óptimo para su medición 

esto se reflejará en la motivación del trabajador por medio del desempeño y el 

rendimiento laboral que tenga en sus labores en el área administrativa. 

Respecto al primer objetivo específico, se muestra una correlación 

significativamente moderada entre la comunicación y la motivación laboral en los 

trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre 

– 2024 (r=,596; Sig.=0,000). Lo que indica que, se debe identificar el tipo adecuado 

de comunicación que se presenta en la organización siendo esencial para una mejora 

en la motivación laboral dentro de la oficina, teniendo así una óptima toma de 

decisiones para la difusión de sus resultados, así como el acatamiento institucional 

de sus objetivos.  

Respecto al segundo objetivo específico, se tiene una correlación significativa 

alta referente a las estructuras y normas y la motivación laboral en los trabajadores 

de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre – 2024 (r=,804; 

Sig.=0,000). Este resultado señala lo importante que es una adecuada estructuras y 

normas, ya que tendrá un impacto considerable en la motivación organizacional y 

jerarquía empresarial para la comunicación efectiva entre los niveles repercutiendo 

así en una correcta toma de disposiciones sin tener confusiones ya que las 

estructuras y normas de la oficina del área administrativa están establecidas 

correctamente.  

Referente al tercer objetivo específico, se recapitula que se tiene una 

correlación positiva alta respecto a las recompensas y remuneraciones y la motivación 

laboral de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de 

Pueblo Libre – 2024 (r=,812; Sig.=0,000). Las derivaciones señalan que, las 

recompensas y remuneraciones son esenciales para la motivación laboral de los 

trabajadores incentivándolos a tener un mejor desempeño, siendo estas monetarias 

o no monetarias, son fundamentales para que el colaborador se sienta agradecido 

con la entidad tomando en cuenta su óptimo desenvolvimiento organizacional y el 

acatamiento de sus objetivos.  
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6. RECOMENDACIONES  

En correlación del objetivo general que establece un nivel alto referente al clima 

organizacional y motivación laboral, se recomienda al jefe del área tener en cuenta 

las evaluaciones periódicas con el fin de fortalecer el progreso de las diligencias 

organizacionales, pudiéndose utilizar encuestas donde se incluyan temas de 

condiciones laborales y relaciones interpersonales para medir el clima organizacional, 

estimular una comunicación asertiva para la difusión de las evaluaciones. Asimismo, 

se recomienda medir la evaluación periódica mediante los objetivos de Smart. 

Concerniente a las derivaciones alcanzadas por el objetivo específico 1 

referente comunicación y motivación laboral se recomienda contar con plataformas 

de colaboración en línea para poder organizar reuniones de formas periódicas, 

fomentar el trabajo en equipo en el área y conocer la opinión de los colaboradores. 

En las actividades se deben realizar métricas en las plataformas de comunicación 

dando un seguimiento de los correos electrónicos, así como sus clics para medir su 

comunicación entre sus compañeros. Se deberá medir el impacto de la productividad 

mediante los foros y wikis. 

En relación con las derivaciones alcanzadas por el objetivo específico 2 

respecto a las estructuras y normas y la motivación laboral se recomienda al jefe de 

área administrativa, contar con una cadena de mando para evaluar la estructura 

organizacional para su difusión hacia el colaborador. Las actividades consisten en 

realizar líneas de comunicación efectivas en los niveles administrativos, asimismo, se 

debe realizar una eficiente toma de decisiones para un respaldo de los valores y 

objetivos de forma estratégica respecto a la cultura organizacional. 

Concerniente a las derivaciones alcanzadas en el objetivo específico 3 de las 

recompensas y remuneraciones y calidad de servicio se recomienda al jefe del área 

administrativa, se recomienda contar con indicadores de rendimiento. Las actividades 

consisten en elegir el tipo de recompensas que se les dará a los colaboradores, poner 

por escrito la política de los inventivos laborales tomando en cuenta lo decidido en 

recompensas y remuneraciones para mantener motivado a los colaboradores. Estas 

recomendaciones contribuirán significativamente a una mejor motivación laboral en la 

oficina administrativa del hospital, asegurando que el ambiente organizacional este 

alineado con lo que necesiten los colaboradores. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Clima organizacional y motivación laboral de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital del distrito de Pueblo Libre 

– 2024 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema general 

¿Cuál es la relación entre 

el clima organizacional y la 

motivación laboral en los 

trabajadores de la oficina 

administrativa de un 

hospital en el distrito de 

Pueblo Libre - 2024? 

Problemas específicos 

¿Cuál es la relación entre 

la comunicación y la 

motivación laboral en los 

trabajadores de la oficina 

administrativa de un 

hospital en el distrito de 

Pueblo Libre - 2024? 

¿Cuál es la relación entre 

la estructuras y normas y la 

Objetivo general  

Establecer la relación entre 

la comunicación y la 

motivación laboral de los 

trabajadores de la oficina 

administrativa de un 

hospital en el distrito de 

Pueblo Libre – 2024. 

Objetivos específicos 

Establecer la relación entre 

la comunicación y la 

motivación laboral de los 

trabajadores de la oficina 

administrativa de un 

hospital en el distrito de 

Pueblo Libre – 2024. 

Establecer la relación entre 

las estructuras y normas y 

Hipótesis general 

Existe relación entre el 

clima organizacional y 

la motivación laboral de 

los trabajadores de la 

oficina administrativa de 

un hospital en el distrito 

de Pueblo Libre – 2024. 

Hipótesis específicas 

Existe relación entre la 

comunicación y la 

motivación laboral de 

los trabajadores de la 

oficina administrativa de 

un hospital en el distrito 

de Pueblo Libre – 2024. 

Existe relación entre las 

estructuras y normas y 

Variable 1: Clima organizacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición  

Comunicación - Información  

- Efectiva y 

Afectiva 

- Facilita y Agiliza  

Encuesta / 

Cuestionario 

1. Totalmente 

en desacuerdo 

2. En 

desacuerdo 

3. Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo 

4. De acuerdo 

5. Totalmente 

de acuerdo 

Estructura y 

normas 

- Formalización 

del Diseño 

Organizacional 

- Normas y 

Procedimientos 

Recompensas y 

remuneraciones 

- Reconocimiento 

- Motivación y 

Remuneración 

Variable 2: Motivación laboral 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 



 

 

motivación laboral en los 

trabajadores de la oficina 

administrativa de un 

hospital en el distrito de 

Pueblo Libre - 2024? 

¿Cuál es la relación entre 

recompensas y 

remuneraciones y la 

motivación laboral en los 

trabajadores de la oficina 

administrativa de un 

hospital en el distrito de 

Pueblo Libre - 2024? 

la motivación laboral de los 

trabajadores de la oficina 

administrativa de un 

hospital en el distrito de 

Pueblo Libre – 2024. 

Establecer la relación que 

existe recompensas y 

remuneraciones y la 

motivación laboral de los 

trabajadores de la oficina 

administrativa de un 

hospital en el distrito de 

Pueblo Libre- 2024. 

la motivación laboral de 

los trabajadores de la 

oficina administrativa de 

un hospital en el distrito 

de Pueblo Libre – 2024. 

Existe relación entre las 

recompensas y 

remuneraciones y la 

motivación laboral de 

los trabajadores de la 

oficina administrativa de 

un hospital en el distrito 

de Pueblo Libre – 2024. 

Satisfacción 

 

- Expectativas 

- Emocional 

- Tiempo 

Encuesta / 

Cuestionario 

1. Totalmente 

en desacuerdo 

2. En 

desacuerdo 

3. Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo 

4. De acuerdo 

5. Totalmente 

de acuerdo 

Liderazgo 
- Inteligencia 

- Responsabilidad 

compromiso 

 

- Conocimiento 

- Empatía 

Nivel - diseño de 

investigación 
Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadísticos aplicados 

Tipo: Aplicado 

Diseño:  

No experimental 

Enfoque:  

Cuantitativo  

Población:  

19 trabajadores 

Muestra:  

No se considera  

Variable 1: Clima organizacional 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 

Variable 2: Motivación laboral 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 

Estadísticos descriptivos 

Tablas estadísticas 

Medidas de dispersión:  

Desviación estándar 

Estadísticos inferenciales 

Rho de Spearman 



 

 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Estimado (a). Colaborador, el presente trabajo tiene como finalidad identificar el 

estado actual del clima organizacional de los trabajadores de la oficina administrativa 

de un hospital en el distrito de Pueblo Libre.  Es importante precisar que los resultados 

serán utilizados con fines académicos. Se pide su colaboración para responder todas 

las preguntas formuladas, mediante la siguiente escala: 

 

1 

Totalmente en 

Desacuerdo 

2 

En 

desacuerdo 

3 

Indiferente  

4 

De acuerdo 

5 

Totalmente de 

acuerdo 

N.º  Escala de medición 

1 La Institución mantiene claridad en la información sobre 

temas relevantes a los trabajadores de cada oficina 

     

2 Considera que la institución cumple con brindar información 

transparente  

     

3 La Institución cumple con brindar la información adecuada 

sobre los procesos de la gestión de herramientas para el 

desarrollo de una actividad eficiente 

     

4 Existe una comunicación afectiva con tus compañeros de 

trabajo 

     

5 Su conocimiento le aporta ayuda en su comunicación dentro 

de su Institución  

     

6 Se entiende como comunicación los procesos que facilitan y 

agilizan los flujos de información que se dan entre los 

miembros de la Institución   

     

7 Está familiarizado con el diseño organizacional de su 

Institución  

     

8 La institución establece los niveles jerárquicos para la toma 

de decisiones con relación a la formalización del diseño 

organizacional 

     

9 Su oficina fomenta o determina los niveles jerárquicos para 

la toma de decisiones teniendo en cuenta las normas y 

procedimientos de la institución 

     

10 Conoce las normas, procedimientos, directivas y      



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

reglamentos a seguir en su Institución 

11 Considera de importancia ser reconocido por la Institución      

12 Cree usted que un clima orientado a las recompensas y 

reconocimiento puede fortalecer el comportamiento deseado 

por la Institución 

     

13 Su jefe le hace sentir motivado y aporta en su desarrollo 

personal 

     

14 Existe equidad en la remuneración económica que recibe      



 

 

CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN LABORAL 

Estimado (a): Colaborador, el presente trabajo tiene como finalidad evaluar 

competencias en cuanto a la motivación laboral de los trabajadores de la oficina 

administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre - 2024. Es importante 

precisar que los resultados serán utilizados con fines académicos. Se pide su 

colaboración para responder todas las preguntas formuladas, mediante la siguiente 

escala: 

 

1 

Totalmente en 

Desacuerdo 

2 

En 

desacuerdo 

3 

Indiferente  

4 

De acuerdo 

5 

Totalmente de 

acuerdo 

N.º  Escala de Medición 

1 Consideras que el logro profesional dentro de tu Institución 

cubre tus expectativas  

     

2 El sueldo mensual que percibe cubre sus expectativas      

3 Usted contribuye con los objetivos de la Institución      

4 Las funciones que realiza dentro de su Institución le hacen 

sentir bien 

     

5 Cree usted que el tiempo de las actividades realizadas es lo 

optimo 

     

6 Lo más importante en la Institución, es tomar decisiones de la 

manera más fácil y en el menor tiempo posible 

     

7 El líder de tu oficina o área influye en el comportamiento del 

trabajo con entusiasmo e inteligencia 

     

8 El líder de tu oficina o área es un elemento fundamental para 

el desarrollo de las actividades diarias 

     

9 Consideras que el liderazgo con responsabilidad es 

fundamental en la generación de un buen clima 

organizacional  

     

10 La institución cuenta con profesional capacitado para ejercer 

el liderazgo con responsabilidad  

     

11 El nivel de conocimiento que posee le permite desenvolverse 

bien en su puesto de trabajo 

     

12 Se adapta con rapidez a los cambios que se generan en su 

entorno 

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

13 Considera necesario ampliar su horario laboral para cumplir 

con sus responsabilidades 

     

14 Muestra apoyo y empatía constante en el desarrollo de las 

actividades que realizan en su Institución  

     



 

 

Anexo 3. Validación de juicio de expertos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4. Informe de índice de coincidencia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5. Carta de autorización de la empresa 
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