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CLIMA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA OFICINA ADMINISTRATIVA DE UN HOSPITAL DEL
DISTRITO DE PUEBLO LIBRE - 2024

LIZ JESLY GARCIA SOUZA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

El objetivo de la tesis fue establecer la relacién entre clima organizacional y
motivacion laboral de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el
distrito de Pueblo Libre — 2024. La metodologia 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 items para la primera variable y 12 items 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
motivacion laboral. La prueba de normalidad indico que las variables no presentan
una distribucion normal por lo que se hizo uso de la prueba no paramétrica de
Spearman. La prueba de hipétesis afirma una vinculacion alta positiva y de forma
significativa, confirmado por el coeficiente Rho de Spearman (Rho=0,823;
Sig.=0,000). En conclusién, existe una relacion positiva entre clima organizacional y
motivacion laboral, sugiriendo que la oficina administrativa mejore su clima
organizacional teniendo una repercusion en la motivacion laboral, generando un mejor
ambiente y teniendo un mayor desempefio organizacional.

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

trabajadores, desempeiio



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 AUTONOMA DEL PERU

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



1. INTRODUCCION

El clima organizacional es fundamental para que los colaboradores puedan
ejercer sus labores y desempenfarse de forma éptima (Sumba et al., 2022). Un buen
clima laboral no solo se consta en la buena comunicacion 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 motivacion laboral en una organizacion
hace referencia a la posibilidad que tiene una entidad para poder motivar a sus
colaboradores para asi, mantener, desarrollar, y mejorar su rendimiento o cambiar su
comportamiento por medio de incentivos (Toledo & Ojeda, 2021). Asimismo, la
motivacion en la entidad crea un clima laboral en los colaboradores donde se sientan
comodos y confiados para asi poder aportar nuevas ideas (Rodriguez 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, tecnologica y politica,
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 motivacion, actualmente los altos
cargos de una empresa desconocen el grado de motivacién de los colaboradores y
tienen la idea que mientras mas presion ejerzan en sus labores, mas productivos
seran, sin embargo, les genera estrés laboral y frustracion, por lo que la organizacion
debe identificar lo que los colaboradores necesitan para asi poder aumentar su grado
de motivacion y conseguir su productividad laboral (Rodriguez et al., 2020).

A nivel mundial, el pais que mejor ha desarrollado el clima organizacional es
Japon contacto con especificas caracteristicas que hace la diferencia con otros paises
desde su cultura y practicas laborales, se valora que el 90% es la lealtad que tiene
los colaboradores a la empresa y su permanencia en un largo periodo 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
motivacion laboral, esta es influenciada por la cultura laboral y las practicas
empresariales en el pais, siendo esencial la seguridad laboral, como una
caracteristica fundamental de la motivacién en el pais de Japén (Popa et al., 2020).

El clima organizacional y motivacion laboral en los hospitales de Latinoamérica
varia de un pais a otro, asi mismo, existe algunos desafios 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 (Bazan et al., 2023). Esto genera dificultades
y tension 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 motivacion laboral y su entorno (Ibéfez,
2021).

En el Peru, se ha manifestado respecto al clima organizacional siendo afectado
por un 20% debido a que se disminuye en la motivacién 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 &mbito psicoldgico y emocional afectando
su satisfaccion y comportamiento, respecto a la motivacién laboral, se caracteriza por
los factores motivacionales que se relacionan con la estimulacion 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 esta en
identificar la minimizacién de nivel que se tiene de clima organizacional, generando
una serie de aspectos negativos en los colaboradores, como una carencia de
comunicacion, desconocimiento de la estructura y norma, asi como de recompensas
y remuneraciones (Sumba et al., 2022), esto lleva a la necesidad de adquirir
exhaustivos conocimientos, y lo fundamental de una planeacion para desarrollar
novedosas herramientas donde el colaborador se sienta motivado y comprometido
alcanzando los objetivos institucionales, teniendo un impacto en la motivacién 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
elaboracion de este proyecto se identificd que una de las debilidades es el bajo nivel
gue tiene el clima organizacional, el cual genera una serie de actitudes negativas en
los trabajadores, desde la perspectiva de la dimensién de comunicacion es la carencia
comunicativa que se tiene entre las areas y en toda la empresa (Bardales & Cholan,
2021). En la dimension estructuras y normas los colaboradores tienen un
desconocimiento de estas (Hur et al., 2020). Por dltimo, respecto a la dimension de

recompensas y remuneraciones los colaboradores no son reconocidos segun el
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esfuerzo que hacen en sus labores y son retraidos y no tienen cooperacién con sus
compafnieros (Clara, 2020).

Por lo consiguiente respecto a la motivacion laboral, los trabajadores referentes
al rendimiento de sus labores son bajo debido a que su ocupacién 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 dimension
satisfaccion, los colaboradores no tienen oportunidades de crecimiento, planes de
formacion o carencia de adaptacion laboral por parte de ellos (Osmani et al., 2022).
Respecto a la dimensidn liderazgo, ineficiencia con el cumplimiento de los objetivos,
y alta rotacion de colaboradores en el presente afio (Popa et al., 2020). Por ultimo,
referente a la dimension compromiso, se tiene la carencia del esfuerzo extra en
algunas tareas o determinadas situaciones que pueden ser de ayuda de un
compariero a otro (Macias & Vangas, 2021).

Este estudio busca responder a las siguientes preguntas: ¢, Cudl es la relacion
entre el clima organizacional y la motivacion laboral en los trabajadores de la oficina
administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre - 20247, Asimismo, los
problemas especificos son ¢, Cual es la relacion entre la comunicacion y la motivacion
laboral en los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de
Pueblo Libre - 2024?, ¢ Cudl es la relacion entre la estructuras y normas y la
motivacion laboral en los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el
distrito de Pueblo Libre - 20247, y finalmente ¢, Cual es la relacion entre recompensas
y remuneraciones y la motivacion laboral en los trabajadores de la oficina
administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre - 20247?. Estas preguntas
permiten tomar medidas para la mejora del nivel de comunicacion, estructuras,
normas, recompensas y remuneracion, en términos de motivacion 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 realizé un
estudio con la finalidad de explorar la ligadura de laboral por medios de sus
emociones, motivacion 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 motivacion posee una
relacion positiva y efectiva respecto a la ocupacion del servicio. Se concluye que, los

hallazgos obtenidos por el estudio resaltan lo esencial e importante de la motivacion
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de los colaboradores de servicio para su regulacién de forma efectiva tanto de sus
emociones como el desemperio resultante (Hur et al., 2020).

En el estudio desarrollado con el objetivo de analizar la influencia del clima en
la motivacion de los empleados de dicho nosocomio. Los resultados obtenidos por el
factor correlacional (Rho=0.937) siendo una relacion demostrativa fuerte y alta, siendo
las estructuras adecuadas para la realizacion 6ptima de sus funciones de los
colaboradores. Se concluye que, el clima laboral contribuye en la motivacion 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 percepcidon de
motivacion y satisfaccion del personal de enfermeria en la atencion de un hospital de
nivel tres. Los resultados obtenidos por el coeficiente correlacional se tiene una
relacion significativa fuerte con un coeficiente ,721. Se concluye que, la motivacion 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
implementacion de estrategias respecto a la motivacion y esto repercuta en un 6ptimo
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 evidencio una relacion significativa fuerte con un
coeficiente ,758. Se concluye que, el clima organizacional juega un papel decisivo en
la reduccion de la intencion de rotacion de las consecuencias del trabajo emocional,
asimismo, el clima organizacional puede desempefiar un rol fundamental en la mejora
del comportamiento de los colaboradores y los niveles tanto de motivacién y
compromiso de la empresa, utilizando la cooperacion e interaccion para la reduccién
de factor negativos como la desarmonia o supresion emocional (Ryu et al., 2020).

El articulo desarrollado con el objetivo de determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de una unidad educativa del canton Salitre. De
acuerdo con sus resultados por el coeficiente correlacional se evidencia una relacion
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 desempefio laboral, esto permite demostrar que el clima
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laboral que se genere dentro la institucion dispondra de la motivacion y desempefio
de los colaboradores (Aldaz et al., 2022).

Respecto a los antecedentes nacionales, en un estudio de Ucayali, tuvo como
tercer objetivo especifico analizar la relacion entre la estructura del puesto y la
motivacion laboral de los trabajadores de una organizacién publica de la Region
Ucayali. El resultado obtenido por el coeficiente correlacional de Spearman es que se
visualiza una relacion positiva baja de (rho=,253) afirmando que se posee una relaciéon
significativa. Se concluye que, los colaboradores no tienen muy definida la estructura
de la empresa, ocasionando asi 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 relacién entre
clima organizacional y motivacion del personal de la unidad de cuidados intermedios
neonatal de un hospital publico y sus resultados obtenidos visualizan que la
correlacion de Spearman es positiva media (Rho=0,358) teniendo un valor de
p=0,002, determinando que se tiene una correlacion baja, aceptando hipoétesis
alterna. Se concluye que, el clima organizacional y motivacion 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 correlacion
entre clima organizacional y motivacion laboral de un hospital de Lima. Las
derivaciones conseguidas por el factor correlacion Spearman consiguiendo una
correlacion positiva moderada Rho=0,477 en donde se tiene una relacion de forma
significativa. Se concluye que, se visualiza una relacion positiva entre las variables de
estudio por lo que, si se mejora el clima organizacional este podrd potenciar la
motivacion en los colaboradores del hospital (Guerrero, 2024).

Un estudio realizado en Lima ha tenido como objetivo especifico establecer
una correlacional entre comunicacion y motivacion laboral de los coadjutores de una
clinica ocupacional. Los resultados obtenidos entre las variables por medio del
coeficiente Spearman (Rho=0,855). En sintesis, se tiene una relacion alta y
significativa entre comunicacion y motivacién laboral colaboradores de una clinica
ocupacional (Diaz & Ruiz, 2021).

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

gestién de remuneracién y motivacion laboral de trabajadores CAS. Las derivaciones
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conseguidas a través de la contrastacion de hipotesis por el factor correlacion
Spearman obteniendo una reciprocidad positiva moderada (Rho=,536) explicandose
gue la gestién de remuneracion se encuentra concerniente de manera demostrativa
con motivacion empresarial. Se concluye que, la remuneracién percibida por los
colaboradores tiene una estructura adecuada, se mejorara la motivacion laboral de
los colaboradores CAS del Gobierno Regional de Tacna (Clara, 2020).

En relacion con las teorias de clima organizacional, se tienen diversas, pero la
mas utiliza con més frecuencia es la de Likert en donde sefiala acerca de la manera
en que los colaboradores se compartan estando sujeto al compartimiento de un lider
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 caracteristicas afectan la supervivencia y el comportamiento de los
colaboradores, siendo expuestos a los diversos climas que surgen dentro de las
organizaciones, influenciando principalmente su desempefio y productividad.
Consiste en brindar calidad a las relaciones laborales, claridad de las funciones,
igualdad de trato, motivar al personal y satisfaccién (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
colaboracion y compromiso de las tareas encomendadas (Olivera et al., 2021). Si
sucede al contrario si el trabajador percibe un clima desagradable e incobmodo pues
su percepcion sobre la organizaciébn sera negativa, causando asi un ambiente
desmotivador, conflictos entre compafieros de trabajo y deficiencia en sus funciones
de la organizaciéon (Govea & Zuiiga, 2020). Asimismo, fundamenta que se ha
demostrado que la percepcion de un clima organizacional motivador y que involucre
al trabajador a relacionarse positivamente con los resultados de desempefio de los
colaboradores (Olivera et al., 2021). El clima dentro de las organizaciones mas alla
de ser el reflejo de las buenas politicas es también de la cultura empresarial,
visibilizando sus valores en la préactica dia a dia. Procurar este fenomeno es esencial
por lo que es recomendable emplear herramientas como entrevistas personales o
encuetas de satisfaccion, siendo una oportunidad de mejora. Al verse ligado con el
desempeiio individual y colectivo, las empresas estan 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 continuacion:

La comunicacion. Es la identificacion de la falta de informacién de forma
efectiva y eficaz el cual facilita y permite agilizar el proceso de la comunicacion. Por
medio de la comunicacion 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
colaboracion. En el ambito 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 dimension son:
Informacion, considerada como la evaluacion inicial para determinar que tan bien
informado esta el trabajador para alcanzar los objetivos de su organizacion
(Mogrovejo, 2020); efectiva y afectiva, es la gestion de apertura de la comunicacién
para fomentar la participacioén de los trabajadores (Garces, 2023). Finalmente, facilita
y agiliza, es el proceso de flujos de informacion que se dan entre los miembros de los
trabajadores para el desarrollo de actividades en la organizacion (Ryu et al., 2020).

La estructuras y normas. Siendo la percepciéon de los trabajadores sobre el
nivel de formalizacién del disefio organizacional, de las normas y procedimientos a
seguir para enmarcar su comportamiento en el parametro de la organizacion (Hur et
al., 2020). Actuan como pilares esenciales garantizando orden y claridad dentro de
una empresa, debido a que se encomiendan responsabilidades, funciones y
jerarquias permiten que cada colaborador tenga claro sus funciones. Ademas, las
normas establecidas limitan los comportamientos aceptables, fomentando equidad y
haciendo posible que cada individuo pueda desempefar sus tareas de forma mas
efectiva y sintiéndose seguro. Lo sefialado logra conseguir mayor productividad como
también bienestar de los colaboradores, favoreciendo a la colaboracién y crecimiento
(Hur et al., 2020). Los indicadores de esta dimensién son formalizacion del disefio
organizacional, es la percepcion del trabajador sobre el funcionamiento y la
operatividad de las diversas unidades organicas y puestos de la organizacion (Arévalo
et al., 2021); las normas y procedimientos, es el grado de centralizacion de la toma
de decisiones, los niveles de jerarquia, la naturaleza de la tecnologia empleada y la
medida en que las normas y las politicas formales dirigen el comportamiento de los

trabajadores (Bazalar & Coquehuanca, 2020).
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Las recompensas y remuneraciones. Es la apreciacién de los trabajadores
respecto al justo reconocimiento que reciben por parte de la organizacion impulsando
al refuerzo positivo que realizan en la empresa (Clara, 2020). Los indicadores de esta
dimension son reconocimiento, es la percepcién del trabajador sobre los
comportamientos y valores que son considerados importantes por la organizacion
(Cortez, 2023) y motivacion y remuneracion, es la percepcion del trabajador sobre
gue valores y comportamientos se consideran importantes y recompensados por la
organizacion (Aldaz et al., 2022).

En relacion con las teorias de motivacion laboral, se hace énfasis a la teoria
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 (Merchan & 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 satisfaccion 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 piramide de Maslow
(Madero, 2022).

La motivacion laboral se considera fundamental para una organizacion, ya que
es definida como las percepciones y sentimientos que experimentan los trabajadores
respecto a su trabajo y diferentes aspectos de este, la cual desempefia un rol
fundamental en una organizacion (Macias & Vangas, 2021). La motivacion es un
impulsador hacia el desempefio de actividades con pasion, eficiencia y compromiso,
motivar a los colaboradores de manera adecuada crea disposicidén para lograr metas
individuales y colectivas, resultando clave para el éxito de una organizacién (Madero,
2022). En lo laboral existe la motivacion intrinseca, esto se origina de la propia
satisfaccion del trabajador a nivel personal por querer crecer, aprender respecto a lo
profesional; y extrinseca, esto depende de elementos externos como las
recompensas salariales, reconocimiento por realizar una tarea de forma exitosa,
ascensos o algun beneficio adicional. Los dos tipos de motivacion son importantes y
deben estar equilibrados, ya que ayudan a establecer un entorno laboral propicio para
el crecimiento profesional (Macias & Vangas, 2021). Por lo consiguiente se menciona

tres dimensiones es los cuales se detallan a continuacion:
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La satisfaccion. La cual se trata de la evaluacion del reconocimiento, logros,
metas y resultados que se derivan del trabajo e interaccion de la organizacion con los
compaferos, también sucede cuando el colaborador siente que tiene una estabilidad
en la empresa (Osmani et al., 2022). Los indicadores de esta dimension son:
Expectativas, es la evaluacién del reconocimiento de logros de metas y resultados
gue derivan del trabajo (Duréan et al., 2021); emocional, se trata de una reaccion
cognitiva y afectiva que resulta de la experiencia laboral (De La Cruz & Ramirez, 2021)
y tiempo, relacionado con respecto al horario, relaciones, condiciones y tipo de
trabajo, siendo asi la jornada laboral que se refiere al periodo de cada colaborador
dedica al desempefio en la empresa (Davila et al., 2021).

El liderazgo. Es el desarrollo del maximo potencial de los trabajadores, también
es el conglomerado de habilidades que son dutiles para la conduccién y
acompafamiento de un determinado grupo de personas. Liderar es mas 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
comun (Popa et al., 2020). Los indicadores de esta dimension son: Inteligencia, es la
percepcion que tiene el colaborador sobre el don de mando y responsabilidad del lider
(Salazar & Bello, 2021); responsabilidad, es el trabajo en equipo orientado a las tareas
de la organizacion, 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 organizacion, por ellos los colaboradores
comprometidos estaran en la disposicion de esforzarse para poder lograr los objetivos
de la entidad (Macias & Vangas, 2021). Los indicadores de esta dimension son:
conocimiento, se basa en cultivar valores y capacidad emocional, siendo las
capacidades practicas y la informacion que posee cada colaborador que es aplicado
en su entorno laboral (Hernandez et al., 2021); empatia, controlar los impulsos y diferir
las gratificaciones; regular el estado de animo y apoyar el compaferismo 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 motivacion laboral mediante el clima organizacional. El

impacto del clima organizacional en la motivacién laboral es un tema importante en el
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ambito del sector salud en la actualidad, en esencial ante lo que el colaborador desee
en el hospital para poder dar una solucion a los problemas que se puedan presentar
al momento de su desempefio (Marin et al., 2021).

La justificacion de esta investigacion reside en la comprension y fortaleza entre
clima organizacional y motivacion laboral, siendo un tema fundamental critico para las
organizaciones que buscan una mejora en su clima laboral y en la motivacion de sus
trabajadores. Por ello, la justificacion préactica, ayuda a tener una mejor relacion
respecto al clima organizacional con motivacién laboral de una oficina administrativa.
Este resultado permite planificar presentaciones para dar impetu a la motivaciéon
laboral, optando por un mejor desenvolvimiento de los colaboradores, en conjunto con
una comunicacion asertiva, para asi tener un optimo ambiente de trabajo, que se
sientan motivados y presenten un desempeiio eficiente (Flores, 2020).

Respecto a la justificacion teodrica, brinda significativos sustentos a las
variables clima organizacional y motivacion 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 justificacion metodologica,
esta investigacion adopta un enfoque cuantitativo para la exploracién de relacion entre
las variables, utilizando como técnica de recopilacibn numérica la encuesta y
cuestionario con medicion escala Likert, permitiendo evaluar rigurosamente las
hipotesis establecidas (Browarsk, 2020).

El objetivo general del estudio es establecer la relacion entre la comunicacion
y la motivacion laboral de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital
en el distrito de Pueblo Libre — 2024, mientras que los objetivos especificos incluyen:
Establecer la relacidon entre la comunicacion y la motivacion laboral de los
trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre
— 2024; establecer la relacion entre las estructuras y normas y la motivacion laboral
de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo
Libre — 2024, establecer la relacion que existe recompensas y remuneraciones y la
motivacion laboral de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el
distrito de Pueblo Libre- 2024. Estos objetivos permiten abordar de manera mas
precisa las necesidades especificas del hospital y ofrecer también recomendaciones

basadas para mejorar tanto clima organizacional y motivacién laboral.
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2. METODO
2.1. Tipo y disefio

El presente estudio es de tipo aplicada debido a que tiene como objetivo la
solucién de un determinado problema (Huaman et al., 2022). Nivel correlacional ya
gue forma parte de un estudio cuantitativo que busca la relacion entre dos o mas
variables (Vizcaino et al., 2023). Se tiene un enfoque cuantitativo, ya que se basa en
el uso de recolectar datos con una medicién de forma numérica para asi probar teorias
y instituir normas de comportamiento (Romero et al., 2022). Por lo consiguiente el
disefio 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 obtencion
de datos se obtiene en un solo momento (Fernandez, 2020).
2.2. Poblacion, muestray muestreo

La poblacion se basa en la composicion de todas las personas que seran
participes de un fendbmeno para analizar una problematica (Fernandez, 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 inclusién considera que
deben estar actualmente trabajando como personal administrativo en el hospital.
Dado el volumen de la poblacion es relativamente pequefa y docil, empleando un
muestreo censal, ya que esto se relaciona que todos aquellos individuos que
conforman la poblacion seran incluidos en la muestra.
2.3. Hipétesis
Hipotesis general

Existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los
trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre
—2024.
Hipotesis especificas

Existe relacion entre la comunicacion y la motivacion laboral de los
trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre
— 2024.

Existe relacidon entre las estructuras y normas y la motivacion laboral de los
trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre
— 2024.
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Existe relaciéon entre las recompensas y remuneraciones y la motivacion laboral

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

Libre — 2024.

2.4. Variables y operacionalizacion

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

considerando tres dimensiones que indican el marco teérico previamente como la

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

Zufiga, 2020). Estas permitieron desagregarse en 7 indicadores siendo informacion,

efectiva y afectiva, facilita y agiliza, formalizacion del disefio organizacional, normas

y procedimientos, reconocimiento y motivacion y remuneracion. Asi mismo, se ha

llegado detallar por medio de los indicadores 14 items para la medicion de manera

subjetiva siendo aplicables.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

L Definicién _ _ _
Definicion conceptual _ Dimensiones Indicadores Escala
operacional
El clima El clima Comunicacién Informacion Likert
organizacional como organizacional Efectiva 'y
lo fundamental en las en su proceso afectiva

organizaciones, en

tanto sus
caracteristicas
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).

de medicién
considero 3
dimensiones,
7 indicadores
que

determinaron
una prueba de

14 jtems.

Estructuras y

normas

Recompensas
y
Remuneracion

es

Facilita y agiliza
Formalizacion
del disefio
organizacional
Normasy
procedimientos
Reconocimiento
Motivacién y

remuneracion

Respecto a la definicion operacional de la motivacion laboral se puede

mencionar que es una variable que se mide considerando las tres dimensiones, como
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es la satisfaccion, liderazgo y compromiso (Macias & Vangas, 2021), estas
permitieron desagregarse en 7 indicadores, las cuales son las expectativas,
emocional, tiempo, inteligencia, responsabilidad, conocimiento y empatia. Estos
indicadores lograron en detallar 14 items para le medicion de manera subjetiva para
gue sean aplicados.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable motivacion laboral

Definicién Definicién Escala de
Dimensiones Indicadores

conceptual operacional medicion
La motivaciébn La motivacion Satisfaccion - Expectativas Likert
laboral es definida laboral en su - Emocional
como las proceso de - Tiempo
percepciones y medicién Liderazgo - Inteligencia
sentimientos  que considero 3 - Responsabilida
experimentan  los dimensiones, d
trabajadores 7 indicadores Compromiso Conocimiento

respecto a su
trabajo y diferentes

aspectos de este, la

que
determinaron

una prueba de

Empatia

cual desempefia un 14 items.
rol fundamental en

una  organizaciéon
(Macias & Vangas,

2021).

2.5. Instrumentos o materiales

En la investigacion, se emplearon dos cuestionarios en escala Likert de 5
niveles como primordial herramienta de recopilacion de informacion para la valoracion
del clima organizacional y motivacion laboral. Los cuestionarios han sido disefiados
para medir especificamente estas variables. En relacién con la técnica seleccionada
se creo el cuestionario muy bien estructurado en base a los items de las dimensiones
de cada variable, el primer cuestionaron respecto al clima organizacional esta
conformado por 14 items y 12 items corresponden al cuestionario de desempefio
laboral. Por otro lado, la técnica aplicada es la encuesta siendo aquella que compone

un conglomerado de items siendo aplicados con el fin de poder recolectar informacion
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valiosa y real acerca del estudio. Asimismo, se muestra las derivaciones de la
confirmacion del cuestionario para que sean aplicables. Ambos instrumentos fueron
validados por juicio de expertos y corroborado su confiabilidad para la aplicacién en
la investigacion.

Tabla 3

Resultados de validaciéon de los cuestionarios

Validadores expertos Cuestionario de Cuestionario de

clima organizacional  motivacion laboral

Mg. Tamara Sheyla Reyes Carhuapoma Aplicable Aplicable
Mg. Graciela Margot Vejarano Garcia 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 dandole validez y aprobacién a cada
item de los cuestionarios para ser aplicados; es decir, son adecuados para recoger la
informacion.

Tabla 4

Resultados de confiabilidad del cuestionario de clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
, 786 14

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 motivacion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
774 14

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 consistié en llevar a cabo la coordinacién con el hospital con el
fin de pedir permiso para aplicar los cuestionarios a los trabajadores. Una vez se
concedid el acceso, esto se procedio a reunir a los participantes para la entrega de

los cuestionarios y el apartado del consentimiento informado. Los resultados
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obtenidos por cada estudio fueron insertados dentro de una hoja de calculo en Excel,
pasando a crear la base numérica de datos. Esta se import6 al programa IBM SPSS
determinando los resultados planteados en los objetivos e hipotesis.
2.7. Analisis de datos

Se utilizé técnicas estadisticas con los cuales se midié la confidencialidad por
intermedio del factor alfa de Cronbach. Luego se realiz6 un analisis descriptivo,
entendiendo asi la naturalidad de las fichas, llevandose a cabo la prueba de Shapiro
Wilk siendo esta la correcta para seleccionar adecuadamente las pruebas estadisticas
subsiguientes. Respecto a la evaluacion correlacional de variables, aplicando el factor
correlacion Spearman, y para examinar su influencia se utilizaran analisis de grafico
de dispersion de puntos. Esto permitié determinar el grado en que el clima laboral se
asocia los horizontes de motivacion organizacional. Estas metodologias estadisticas
poseen que se evidencie la relacion demostrativa de las variables, siendo
cuantificadas y teniendo en posesion una base concerniente referente a la conclusion
del estudio y su recomendacion de forma practica respecto a la gestion del clima
organizacional en el hospital.
2.8. Aspectos éticos

En la publicaciébn se observaron rigurosamente los manuales de integridad
cientifica y ética, en convenio con el codigo de ética de Investigacion de la Universidad
Autébnoma del Perd. Todos los participantes fueron informados sobre los
procedimientos potenciales de la publicacion y solicitando el apartado informado para
la realizacion del cuestionario. Este consentimiento sera documentado mediante
formularios, que fueron archivados en los anexos del estudio para garantizar la
transparencia y la trazabilidad del proceso ético. Ademas, se garantizé el anonimato
de los datos recogidos, asegurando la informacién personal que no sea accesible ni
divulgada méas alla del equipo de investigacion. Por lo consiguiente se tendra en
cuenta la correcta redaccion cientifica de convenio con las normas APA y para la

originalidad de la informacién se utilizara 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

variables Escala Trabajadores Porcentaje
Clima Malo 1 1,0
organizacional Regular 8 43,0
Bueno 10 56,0
Motivacion laboral Malo 2 3,0
Regular 8 43,0
Bueno 9 54,0

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 motivacion 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 motivacién laboral.

3.2. Resultados de las dimensiones
Tabla 7

Resultados descriptivos de las dimensiones de clima organizacional

variables Escala Trabajadores Porcentaje
Comunicacion Malo 1 1,0
Regular 6 35,0
Bueno 12 64,0
Estructura 'y Malo 0 0,0
normas Regular 10 51,0
Bueno 9 49,0
Recompensas y Malo 1 1,0
remuneraciones Regular 8 48,0
Bueno 10 51,0

En la Tabla 7 se certera respecto a la comunicacién que el 1% consideran que
es mala debido a que no se tiene una comunicacion asertiva en la oficina
administrativa, el 35% que es regular, ya que no se tiene una difusion correcta de lo

que se acuerda en las reuniones programadas y el 64% que es buena. En la
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dimensién estructura y normas ningun encuestado considera que es mala, el 51%
gue es de nivel regular y el 49% que es buena. Referente a la dimension recompensas
y remuneraciones el 1% considera que es mala, el 48% que es regular y 51% discurre
gue conserva un nivel bueno.

Tabla 8

Resultados descriptivos de las dimensiones de motivacién laboral

variables Escala Trabajadores Porcentaje
Satisfaccion 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

En la Tabla 8 se certera respecto a la satisfaccion que el 4% considera que es
malo, el 45% que es regular y el 52% que es bueno. En la dimensién liderazgo
considera el 1% que es malo, el 41% que es regular y el 57% que es bueno. En la
dimension compromiso considera el 1% que es malo, 43% que es regular y el 55%
gue es bueno.

3.3. Tabla cruzada

Tabla 9

Resultados descriptivos de la relacion de las variables

Clima Motivacién laboral
organizacional 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 asociacién y el nivel de asociacion bueno es

representada con el 49.5% de los encuestados.
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3.4. Prueba de normalidad

Ho. El clima organizacional y motivacion laboral presentan una distribucion normal.
Ha. El clima organizacional y motivacion laboral difieren de una distribucién normal.
Tabla 10

Prueba de normalidad de las variables

Clima Motivacién
organizacional laboral
N 19 19
Parametros normales®® 50,00 51,84 51,84
7,016 7,128 7,128
Maximas diferencias extremas ,188 ,196 ,062
,077 ,094 ,028
-,188 -,196 -,034
Estadistico de prueba ,188 ,196
Sig. asintética(bilateral) ,000c ,000c

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 estadisticas de
correlacion deben hacerse con una prueba no paramétrica Rho Spearman.

3.5. Prueba de hipétesis

Prueba de hipotesis general

Ho. No existe relacion entre el clima organizacional y la motivaciéon laboral de los
trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo
Libre — 2024.

Ha. Existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los
trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo
Libre — 2024.

Tabla 11

Prueba de correlacién entre clima organizacion y motivacion laboral

Motivacion laboral

Rho de Clima Coeficiente de correlacion 8237
Spearman organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 19
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La Tabla 11, visualiza las derivaciones obtenidas del clima organizacional y
motivacion laboral referente al factor correlacién, se deduce que se tiene una
significancia de 0,000 permitiendo asi que se acepte hipotesis alterna. Debido a la
deduccion de una relacion positiva alta (rho=0,823) en clima organizacional y
motivacion laboral de los personales de oficina administrativa de un hospital del
Distrito de Pueblo Libre — 2024.

Figura 1

Dispersion de puntos de las variables
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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 motivacion 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 motivacion mejora la
percepcion del clima laboral, siendo una relacion positiva entre las variables. Si bien
no todos los puntos dispersados estan exactamente en la linea diagonal de la
tendencia, gran parte de ellos se agrupan cerca de la linea, reforzando la idea de que
efectivamente existe correlacione entre las variables estudiadas.

Prueba de hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion entre la comunicacion y la motivacion laboral de los trabajadores
de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre — 2024.

H.. Existe relacion entre la comunicacion y la motivacion 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 correlacién entre comunicacién y motivacién laboral

Motivacion laboral

Rho de Comunicacion Coeficiente de correlaciéon 596"
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 19

La Tabla 12, se visualiza las derivaciones de comunicacion y motivacion laboral
ante el coeficiente de Rho Spearman, teniendo una significancia de 0,000 aceptando
hipotesis alterna previamente planteada. Asimismo, se basa en el grado correlacional,
en donde se deduce que se tiene una relacion positiva moderada (rho=0,596) entre
la comunicacién y la motivacion laboral de los colaboradores de la oficina
administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre — 2024.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ho. No existe relacion entre las estructuras y normas y la motivacion laboral de los
trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo
Libre — 2024.

H.. Existe relacién entre las estructuras y normas y la motivacion laboral de los
trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo
Libre — 2024.

Tabla 13

Prueba de correlacion entre estructuras y normas y motivacion laboral

Motivacion laboral

Rho de Estructurasy  Coeficiente de correlacion 804"
Spearman normas Sig. (bilateral) ,000
N 19

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

La Tabla 13, visualiza las derivaciones alcanzadas de estructuras y normas, y
motivacion laboral ante el factor correlacibon Rho de Spearman, se tiene una
significancia de 0,000 aceptando la hipoétesis alterna. Asimismo, se basa en el grado
correlacional donde se deduce que se tiene una relacién positiva alta (rho=0,804)
entre estructuras-normas y motivacion laboral de los colaboradores de la oficina

administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre — 2024.
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Prueba de hipotesis especifica 3

Ho. No existe relacion entre las recompensas y remuneraciones y la motivacion laboral
de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de
Pueblo Libre — 2024.

Hs. Existe relacion entre las recompensas y remuneraciones y la motivacion laboral
de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de
Pueblo Libre — 2024.

Tabla 14

Prueba de correlaciéon entre recompensas y remuneraciones y motivacion laboral

Motivacion laboral

Rho de Estructurasy  Coeficiente de correlacion 8127
Spearman normas Sig. (bilateral) ,000
N 19

La Tabla 14, visualiza los resultados alcanzados de recompensas y
remuneraciones y motivacion laboral ante el coeficiente correlacion Rho Spearman,
teniendo significancia de 0,000 aceptando la hipétesis 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 motivacion laboral de los
colaboradores de la oficina administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre
—2024.
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4. DISCUSION

En la hipotesis general se evidencia que el clima organizacional y la motivacion
laboral presentan una asociacién 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 asociacion 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 correlacion positiva baja (Rho=,358; Sig. =0,000); De la misma manera Guerrero
(2024) observé que las variables se asocian de nivel positivo moderado (Rho=,477;
Sig.=0,000). Estas certezas permiten confirmar de lo que indica las teorias
consultadas en el estudio, respecto al 6ptimo clima laboral que posee una repercusion
en la motivacion del personal, teniendo un enfoque mayor respecto al ambiente
laboral para los colaboradores siendo decisivos para su motivacion laboral de la
oficina administrativa. Debido a que establecen un ambiente positivo para los
colaborares genera una gran satisfaccion, siendo esta una necesidad primordial para
cada individuo, lo cual menciona Maslow, en consecuencia, afecta a la motivacion
directamente y haciendo sentir a cada colaborador valorados por la organizacion. La
solidez en las derivaciones manifiesta lo fundamental de implementar tacticas para la
motivacion laboral en la oficina administrativa del hospital, repercutiendo asi en
conductas positivas, colaboracion y un alto rendimiento del desempeiio, generando
un ambiente favorable.

En la primera hipétesis especifica se demuestra que la comunicaciéon y la
motivacion laboral se asocian en un nivel positivo moderado (Rho=,596; Sig.=0,000).
Las derivaciones semejantes son alcanzadas por Diaz y Ruiz (2021) donde definen
gue las variables poseen una asociacién 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
correlacion 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 teorias consultadas en el estudio cuando se expone de comunicaciéon y
motivacion laboral teniendo una relacion angostamente, debido a que ambos estudios
sugieren dan énfasis a la comunicacion entre los colaboradores utilizandola como un

estimulo para el compromiso y fomentar cooperacion de forma conjunta en el area
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administrativa. Esto se debe a la manera en que fluye la informacion en la
organizacion, asimismo mediante los estilos de comunicacion impactando
significativamente en los niveles de motivacion del personal. Por medio de la
comunicacion positiva es posible minimizar aquella insatisfaccion que pueden lograr
percibir los colaboradores, cuando se empela para hacer el reconocimiento de logros
o brindar retroalimentacién, convirtiéndose en un componente relevante motivacional.

La prueba referente a la segunda hipétesis especifica indica que las
estructuras y normas y la motivacion laboral poseen una asociacion 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 asociacion 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 correlacién positiva baja (Rho=,378; Sig.=0,000); de tal manera
Guerrero (2024) observo 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 motivaciéon laboral, por ello, se debe
optimizar en la oficina administrativa un orden estructurado y correcto de las funciones
a realizar para que asi el colaborador no tenga inconvenientes y se siente motivado
del trabajo que esta realizando. Como se menciona, al proporcionar claridad en
relacion con las responsabilidades, roles y condiciones laborales, asimismo un
ambiente muy bien estructura elimina cualquier insatisfaccion, haciendo posible que
los trabajadores se enfoquen en elementos de motivacibn 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 hipétesis especifica evidencia que las
recompensas y remuneraciones y la motivacion laboral poseen una asociacién de
nivel positivo muy alto (Rho=,812; Sig.=0,000). Resultados semejantes son
alcanzados por Clara (2020) donde indica que las variables presentan una asociacion
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 Diaz y Ruiz (2021) evidencian una correlacion positiva
muy alto (Rho=,892; Sig. =0,000); de tal manera Guerrero (2024), observé 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 tacticas para una
correcta recompensa y remuneraciones optimizando a la motivacion y teniendo un
clima organizacional mas conveniente para el escenario de estudio.
Consecuentemente, se visualizan por medio de los efectos que se tiene una
correlacion positiva entre recompensas y remuneraciones y motivacion laboral. Estas
convicciones permiten la afirmacion de lo que indica las teorias analizadas en el
estudio, asimismo, las recompensas y remuneraciones son esenciales para la
motivacion 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 gestion correcta sobre las remuneraciones y recompensas contribuye no
solo a la motivacion 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 ain mas la motivacion, dentro de ello se encuentra los
aspectos motivadores en la que el ente debe enfocarse, cuyos generan satisfaccion
y motivacién, a través de oportunidad de crecimiento, retos laborales para evitar la
monotonia y el reconocimiento. Esto ultimo se perfecciona con una eficaz politica de
recompensas que refuerzan los aspectos descritos. Se entiende que las recompensas
son un factor crucial para evitar insatisfaccion dentro de la organizacion en este caso
en el hospital, ademas de servir como motivacion 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 motivacion
intrinseca como extrinseca. En resumen, las derivaciones destacan de la relacion
positiva del clima organizacional y motivacién laboral. Aunque las investigaciones
previas respaldan esta relacidén respecto a su magnitud correlacional teniendo una
variacion segun su contexto y efectividad de las estrategias del clima laboral. Los
hospitales en esencial el area de oficinas administrativas obteniendo diversos
beneficios de una estrategia de motivacion ejecutada correctamente.

Producto de la investigacién realizada es recomendable abordar factores
mediadores 0 moderadores que influyen significativamente en las variables de

estudio.
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5. CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general se tiene una relacion efectiva significativa alta
entre clima organizacional y motivacién 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 6ptimo para su medicién
esto se reflejara en la motivacién del trabajador por medio del desempefio y el
rendimiento laboral que tenga en sus labores en el area administrativa.

Respecto al primer objetivo especifico, se muestra una correlaciéon
significativamente moderada entre la comunicacién y la motivacién 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 comunicacion que se presenta en la organizacion siendo esencial para una mejora
en la motivacion laboral dentro de la oficina, teniendo asi una éptima toma de
decisiones para la difusion de sus resultados, asi como el acatamiento institucional
de sus obijetivos.

Respecto al segundo objetivo especifico, se tiene una correlacion significativa
alta referente a las estructuras y normas y la motivacion 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 sefiala o importante que es una adecuada estructuras y
normas, ya que tendra un impacto considerable en la motivacion organizacional y
jerarquia empresarial para la comunicacion efectiva entre los niveles repercutiendo
asi en una correcta toma de disposiciones sin tener confusiones ya que las
estructuras y normas de la oficina del area administrativa estan establecidas
correctamente.

Referente al tercer objetivo especifico, se recapitula que se tiene una
correlacion positiva alta respecto a las recompensas y remuneraciones y la motivacion
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 sefialan que, las
recompensas y remuneraciones son esenciales para la motivacion laboral de los
trabajadores incentivandolos a tener un mejor desempefio, siendo estas monetarias
0 no monetarias, son fundamentales para que el colaborador se sienta agradecido
con la entidad tomando en cuenta su 6ptimo desenvolvimiento organizacional y el

acatamiento de sus objetivos.
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6. RECOMENDACIONES

En correlacidn del objetivo general que establece un nivel alto referente al clima
organizacional y motivacion laboral, se recomienda al jefe del area tener en cuenta
las evaluaciones periddicas 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 comunicacion asertiva para la difusion de las evaluaciones. Asimismo,
se recomienda medir la evaluacion periddica mediante los objetivos de Smart.

Concerniente a las derivaciones alcanzadas por el objetivo especifico 1
referente comunicacion y motivacion laboral se recomienda contar con plataformas
de colaboracion en linea para poder organizar reuniones de formas periddicas,
fomentar el trabajo en equipo en el area y conocer la opinién de los colaboradores.
En las actividades se deben realizar métricas en las plataformas de comunicacién
dando un seguimiento de los correos electronicos, asi como sus clics para medir su
comunicacion entre sus comparieros. Se debera medir el impacto de la productividad
mediante los foros y wikis.

En relacion con las derivaciones alcanzadas por el objetivo especifico 2
respecto a las estructuras y normas y la motivacién laboral se recomienda al jefe de
area administrativa, contar con una cadena de mando para evaluar la estructura
organizacional para su difusion hacia el colaborador. Las actividades consisten en
realizar lineas de comunicacion 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 especifico 3 de las
recompensas y remuneraciones y calidad de servicio se recomienda al jefe del area
administrativa, se recomienda contar con indicadores de rendimiento. Las actividades
consisten en elegir el tipo de recompensas que se les dara a los colaboradores, poner
por escrito la politica de los inventivos laborales tomando en cuenta lo decidido en
recompensas y remuneraciones para mantener motivado a los colaboradores. Estas
recomendaciones contribuiran significativamente a una mejor motivacion 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 motivacion laboral de los trabajadores de la oficina administrativa de un hospital del distrito de Pueblo Libre

— 2024

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

¢Cual es la relacion entre
el clima organizacional y la
motivacion laboral en los
trabajadores de la oficina
de
hospital en el distrito de
Pueblo Libre - 2024?

Problemas especificos

administrativa un

¢,Cual es la relacion entre

la comunicacion y la
motivacion laboral en los
trabajadores de la oficina
de
hospital en el distrito de
Pueblo Libre - 2024?

¢, Cual es la relacion entre

administrativa un

la estructuras y normasy la

Objetivo general
Establecer la relacion entre
la comunicacién y la
motivacion laboral de los
trabajadores de la oficina
de
hospital en el distrito de
Pueblo Libre — 2024.

Objetivos especificos

administrativa un

Establecer la relacion entre

la comunicacion y la
motivacion laboral de los
trabajadores de la oficina
de
hospital en el distrito de
Pueblo Libre — 2024.

Establecer la relacion entre

administrativa un

las estructuras Yy normas y

Hipotesis general
Existe relacion entre el
clima organizacional y
la motivacion laboral de
los trabajadores de la
oficina administrativa de
un hospital en el distrito
de Pueblo Libre — 2024.
Hipotesis especificas
Existe relacion entre la
la
de

los trabajadores de la

comunicacion y
motivacion laboral
oficina administrativa de
un hospital en el distrito
de Pueblo Libre — 2024.
Existe relacion entre las

estructuras y normas y

Variable 1: Clima organizacional

_ _ _ Escala de
Dimensiones Indicadores L
medicién
Comunicacion - Informacion Encuesta /
- Efectiva y | Cuestionario
Afectiva 1. Totalmente

- Facilitay Agiliza

Estructura 'y

normas

- Formalizacién
del

Organizacional

Disefi

- Normas

Procedimientos

(0]

y

Recompensas y

- Reconocimiento

en desacuerdo
2.En
desacuerdo

3. Nide
acuerdo ni en
desacuerdo

4. De acuerdo

remuneraciones | - Motivacion y | 5. Totalmente
Remuneracion de acuerdo
Variable 2: Motivacién laboral
Escala de

Dimensiones

Indicadores

medicién




motivacién laboral en los
trabajadores de la oficina
administrativa de  un
hospital en el distrito de
Pueblo Libre - 2024?

¢Cual es la relacion entre
recompensas y
remuneraciones y la
motivacioén laboral en los
trabajadores de la oficina
administrativa de  un
hospital en el distrito de
Pueblo Libre - 2024?

la motivacion laboral de los
trabajadores de la oficina
administrativa de  un
hospital en el distrito de
Pueblo Libre — 2024.

Establecer la relacion que
existe recompensas Yy
remuneraciones y la
motivacion laboral de los
trabajadores de la oficina
administrativa de  un
hospital en el distrito de
Pueblo Libre- 2024.

la motivacién laboral de
los trabajadores de la

oficina administrativa de

un hospital en el distrito
de Pueblo Libre — 2024.

Existe relacion entre las
recompensas y
remuneraciones y la
motivacion laboral de | compromiso
los trabajadores de la
oficina administrativa de
un hospital en el distrito

de Pueblo Libre — 2024.

_ » - Expectativas
Satisfaccion _ Encuesta /
- Emocional _ _
) Cuestionario
- Tiempo
: : 1. Totalmente
_ - Inteligencia
Liderazgo . en desacuerdo
- Responsabilidad
2. En
desacuerdo
3. Nide

acuerdo ni en
- Conocimiento
desacuerdo
- Empatia
4. De acuerdo

5. Totalmente

de acuerdo

Nivel - disefio de

investigacién

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticos aplicados

Tipo: Aplicado
Disefio:

No experimental
Enfoque:

Cuantitativo

Poblacion:
19 trabajadores
Muestra:

No se considera

Variable 1: Clima organizacional
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Variable 2: Motivacion laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Estadisticos descriptivos
Tablas estadisticas
Medidas de dispersion:
Desviacion estandar
Estadisticos inferenciales

Rho de Spearman




Anexo 2. Instrumentos de recolecciéon 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
seran utilizados con fines académicos. Se pide su colaboracion para responder todas

las preguntas formuladas, mediante la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en En Indiferente De acuerdo | Totalmente de
Desacuerdo desacuerdo acuerdo
N.° Escala de medicion

1 | La Institucibn mantiene claridad en la informacion sobre

temas relevantes a los trabajadores de cada oficina

2 | Considera que la instituciébn cumple con brindar informacion

transparente

3 | La Institucién cumple con brindar la informacion adecuada
sobre los procesos de la gestion de herramientas para el

desarrollo de una actividad eficiente

4 | Existe una comunicacion afectiva con tus compafieros de

trabajo

5 | Su conocimiento le aporta ayuda en su comunicacion dentro

de su Institucién

6 | Se entiende como comunicacion los procesos que facilitan y
agilizan los flujos de informacion que se dan entre los

miembros de la Institucién

7 | Estd familiarizado con el disefio organizacional de su

Institucion

8 | La institucion establece los niveles jerarquicos para la toma
de decisiones con relacion a la formalizacion del disefio

organizacional

9 | Su oficina fomenta o determina los niveles jerarquicos para
la toma de decisiones teniendo en cuenta las normas y

procedimientos de la institucion

10 | Conoce las normas, procedimientos, directivas vy




reglamentos a seguir en su Institucion

11 | Considera de importancia ser reconocido por la Institucion

12 | Cree usted que un clima orientado a las recompensas y
reconocimiento puede fortalecer el comportamiento deseado
por la Institucion

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

14 | Existe equidad en la remuneracion econémica que recibe




CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL
Estimado (a): Colaborador, el presente trabajo tiene como finalidad evaluar
competencias en cuanto a la motivacion laboral de los trabajadores de la oficina
administrativa de un hospital en el distrito de Pueblo Libre - 2024. Es importante
precisar que los resultados seran utilizados con fines académicos. Se pide su

colaboracion para responder todas las preguntas formuladas, mediante la siguiente

escala;
1 2 3 4 5
Totalmente en En Indiferente De acuerdo | Totalmente de
Desacuerdo desacuerdo acuerdo
N.° Escala de Medicion

1 | Consideras que el logro profesional dentro de tu Institucion

cubre tus expectativas

2 | El sueldo mensual que percibe cubre sus expectativas

Usted contribuye con los objetivos de la Institucion

Las funciones que realiza dentro de su Institucién le hacen

sentir bien

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

optimo

6 | Lo mas importante en la Institucién, es tomar decisiones de la

manera mas facil y en el menor tiempo posible

7 | El lider de tu oficina o area influye en el comportamiento del

trabajo con entusiasmo e inteligencia

8 | El lider de tu oficina o area es un elemento fundamental para

el desarrollo de las actividades diarias

9 | Consideras que el liderazgo con responsabilidad es
fundamental en la generacibn de un buen clima

organizacional

10 | La institucion 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 empatia constante en el desarrollo de las

actividades que realizan en su Institucion




Anexo 3. Validacion de juicio de expertos.

Validacion del instrumento: Clima Organizacional
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinién de aplicabilidad:
Aplicadle [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )

Apellidos y nombres del juez validador.
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe DNI: 40612463
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Validacion del instrumento: Motivacion Laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinién de aplicabilidad:
Aplicadle [x ] Aplicable después de comegir [ ] No apiicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validsdor.
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe DNI: 40612463
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Validacion del instrumento: Clima Organizacional

Obsarvacionas (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x] Aplicable después de comegir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del jusz validador. Mg. Tamara Sheyla Reyss Carhuapoms
DNl 71023487

Especialidad del validador: Tematico[ x ] Metodologico[ ] Estadistico[ ]
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Validacion del instrumento: Clima Crganizacional
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Anexo 5. Carta de autorizaciéon de la empresa

DECLARACION JURADA

Yo, LIZ JESLY GARCIA SOUZA, identificado con DNI N° 42943600 y con comicilio calle
1 Mz F Lt 26 Villa Magisterial Chorrillos — Lima.

Declaro bajo juramento!

1. Latesls presentada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA OFICINA ADMINISTRATIVA DE UN HOSPITAL
EN EL DISTRITO DE PUEBLO LIBRE — 2024, es de mi autoria.

2. Haber realizado la encuesta a los trabajadores de la oficina gjecutiva de
planeamiento estratégico de un haspital del distrito de pueblo libre.

3. Los datos presentados en los resultados son rezles, no han sido falsificados,
duplicados ni copiados.

Lima 22 de noviembre 2024

del documento. Solo legallza las firmas.

El notario no asume responsabitidad sobre el contenido

LIZ JESLY GARCIA SOUZA
DNI N°: 42943600

CERTIFICACION NOTARIAL -

£l Notario de Lima, Luis Arnulfo Luna Vargas,

CER : Que lafirma e impresion dactilar que antecede,
ha sido corroborado mediante el Uso de Comparacidn
Biométrica, el mismo gque corresponde a LIZ JESLY GARCIA
SOUZA, con DNI No. 42943600.- De todo lo que doy f2.=
Se certifica la firma, mas_no el contenido del documento.
Lima, 22 de noviembre de 2,024, ====sss===s===a======

Este documento no ha sido
Redactado en esta Notaria,

Luis Arulfo LMW
~——_Notario de L




Anexo 6. Base de datos

MOTIVACION LABORAL

D1: Satisfacion
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CLIMA ORGANIZACIONAL
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