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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion es de disefio experimental de enfoque
cuantitativo y aplicado. Tuvo como obijetivo determinar el efecto del programa de
motivacion laboral para mejorar el clima organizacional en los trabajadores de
salud de la Microrred Santa Fe.

La poblacion que se consider6 fue de 129 trabajadores de salud que cumplieron
con los criterios de inclusion y exclusion; utilizandose como técnica la encuesta, a
partir de la aplicaciéon de un cuestionario de Clima Organizacional que consta de
24 preguntas elaboradas para un pretest (antes de realizar el programa de
motivacion laboral) y post test (después de realizado el programa de motivacion
laboral) tipo Likert. Ademas, se encuentra conformado por 6 dimensiones que son
los siguientes: Claridad (items 1, 2, 3 y 4), Apoyo (items 5, 6, 7 y 8), Autonomia
(items 9, 10, 11y 12), Cohesién (items 13, 14, 15y 16), Confort (items 17, 18, 19
y 20) e Implicacién (items 21, 22, 23 y 24). Este instrumento presentd una
confiabilidad de Alpha de Cronbach de 0.95. Respecto a la variable Clima
organizacional, para el procesamiento y analisis de datos se utilizé Excel y la
version 24 de SPSS. Los resultados indicaron que existen diferencias
estadisticamente significativas antes y después de la aplicacion del programa de
motivacién laboral para mejorar el clima organizacional con un tamafo del efecto
grande (p <.001; d = .856). Ademas, el programa resulté ser efectivo para mejorar
las dimensiones del clima organizacional entre las que se encuentran las
siguientes: Claridad (p <.001; d = .524), Autonomia (p <.001; d = .883), Confort (p
<.001; d = .625), Cohesion (p <.001; d = .858), Apoyo (p <.001; d = .834) e
Implicacién (p <.001; d = .775). Por otra parte, se encontré un puntaje de 81.4
antes de aplicado el programa de motivacién laboral y con un puntaje de 100
después de la aplicacion del programa. Lo cual demuestra que el disefio de la
elaboracion del programa de motivacion laboral gener6 impacto en los
trabajadores de salud de la Microrred Santa fe en cuanto a que se evidencié
mejora en el Clima Organizacional y sus dimensiones. Por lo que se deduce que
cuando las gerencias implementan estrategias motivacionales mejora el nivel del

clima organizacional.

Palabras Claves: Programa, Motivacion, clima organizacional.



ABSTRACT

This research work has a quantitative and experimental approach. Applied,
this a imedto determine in the health worker sof the Santa Fe Microred.
The designused was Quasi experimental. The population that was
considered was 129 health workers whomet the inclusion and exclusion
criteria; using the survey as a technique, from the application o fan
Organizational Climate question naire that consists of 24 questions. The
technique applied tocollect the data is the survey through a Likert-type
pretest (before the motivation al program) and posttest (after the motivation
al program). In addition, it is made up of 6 dimensions that are the following:
Clarity (items 1, 2, 3 and 4), Support (items 5, 6, 7 and 8), Autonomy (items
9, 10, 11 and 12), Cohesion (items 13, 14, 15 and 16), Comfort (items 17,
18, 19 and 20) and Involvement (items 21, 22, 23 and 24). This instrument
presented a reliability of Cronbach's Alpha of 0.95 with respect to the
Organizational Climate variable. Excel and version 24 of (SPSS). likewise,
there sult sindicated that there are statistically significant differences before
and after the application of the program in the dimensions Support and
Implication of the organizational Climate.

which shows that when managers implement motivation al strategies, the

level of the organization al clima teim proves.

Key Words: Program, Motivation, organizational climate.



INTRODUCCION

Actualmente estamos viviendo una situacion politica, social y sanitaria
preocupante en todos los sectores publicos que se articulan en nuestro pais y no
basta s6lo con la preparacion profesional o un equipamiento de avanzado;
también es importante ser empaticos, solidarios, humanitarios con nuestra
poblacién y buscar siempre tener su confianza de nuestra labor diaria. En nuestro
pais se renueva constantemente en el campo de la salud la atencién con calidad
y servicio, buscando orientar, capacitar, gestionar a toda la organizaciéon la
importancia que tiene éste para el trabajador y el cliente; todos los esfuerzos que
se realicen dentro de la misma, se veran reflejados en la satisfaccion de ambos
usuarios logrando muchas veces alcanzar las expectativas y percepciones de

ambos.

En una organizacion la parte mas importante lo forma su recurso humano
implicado en las actividades laborales. Esto es de vital importancia en una
organizacion para lograr interactuar por lo que la conducta y el rendimiento de los
trabajadores se reflejara en la calidad y optimizacién de los servicios de salud que
se brindan, un personal de salud motivado y comprometido, suelen ser los pilares

fundamentales en las que las organizaciones exitosas sustentan sus logros.

Por ello, nos permitimos realizar un estudio donde se disefid y aplicé un programa
de motivacién laboral para mejorar el clima Organizacional.

El propésito de la presente investigacion esta enfocado en medir y analizar la
variable Clima Organizacional definida como el medio ambiente humano Yy fisico
en el que se desarrolla el trabajo cotidiano y que esta influenciado por una multitud
de variables o factores que interactdan entre si de diversas maneras segun las
circunstancias y los individuos.

En la investigacioén se utiliz6 como instrumento un Cuestionario, un pre testy luego
de desarrollar el programa motivacional con temas de psicologia organizacional y
laboral, un post test de 6 Dimensiones: Claridad, Autonomia, Apoyo, Cohesién,

Confort e Implicacién del Clima Organizacional.

Palabras Claves: Programa, Motivacion, clima organizacional.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

La aplicacion de la psicologia enfocado en el éarea laboral
actualmente pretende llegar ain mas lejos. En este contexto, las
emociones han demostrado ejercer impacto en aspectos como la
satisfaccion laboral, el funcionamiento grupal, el liderazgo, la salud
ocupacional, siempre y cuando sean positivas; pues en caso
contrario, estas van a tener un efecto negativo en este ambito. Por
consiguiente, para disminuir el ausentismo, incrementar la
productividad, promover la satisfaccion laboral y lograr cambios

positivos, las instituciones buscan un adecuado clima organizacional

().

Es preocupante el aumento del indice de rotacion de personal a nivel
mundial con un 23% desde el afio 2013,teniendo como factor
principal, el ambiente laboral. La psicologa especialista en clima
organizacional y directora de Puntual, Merité Pereda, explica que la
reputacion de las instituciones es un factor que determina la
atraccion o la retencion de talentos. Por lo que “cuidar el clima
organizacional es cuidar el emergente que nos esta diciendo si estas
haciendo las cosas bien o no en relacion a las variables que tienen

impacto en las personas”. (5))

Existe informacion sobre efectividad organizacional del Instituto de
Psicologia Laboral de la Universidad de Sheffield en el Reino Unido,
donde se mostré que las Buenas Practicas Gerenciales podian ser
responsables de una mejora del 18% en productividad y 19% en

rentabilidad entre las empresas industriales estudiadas. Bajo este


https://news.easyrecrue.com/es/lo-que-revelan-tus-%C3%ADndices-de-rotaci%C3%B3n
https://news.easyrecrue.com/es/lo-que-revelan-tus-%C3%ADndices-de-rotaci%C3%B3n

contexto se concluye que gerenciar sobre Clima Organizacional
predecian mejor desempefio de las instituciones que la estrategia, la
tecnologia o la investigacion y el desarrollo. (25)

En el Peru se pretende innovar la manera de prestar servicios sin
gue demande gastos economicos y es que, desde la década de los
noventa, los diferentes gobiernos han realizado reformas que
tienden a que el estado se convierta en moderno, eficaz y eficiente.
Sin embargo, dichas medidas no han dado hasta la fecha los
resultados esperados, principalmente en los sectores de educacion
y salud. Para ello es necesario realizar un diagndstico para identificar
las variables que ameritan mayor atencion; creemos en base a
resultados que el desempefio esta ligado directamente con el clima
organizacional. (3)

Consideramos que el diagnéstico del clima organizacional debe
constituir una herramienta de primer orden en el trabajo de los
directivos en la Atencién Primaria de Salud, para poder dar
cumplimiento al primer objetivo de trabajo del Ministerio de Salud
Publica. (4)

El Ministerio de Salud mediante Resolucion Ministerial aprueba el
Documento Técnico: Manual de Buenas Practicas para la Mejora del
Clima Organizacional, con la finalidad de promover y fortalecer un
clima saludable, de entendimiento y cooperacién entre sus
integrantes, para el crecimiento, desarrollo y competitividad de la
organizacion. (25)

Mediante las entrevistas a los trabajadores de salud de la Microrred
Santa Fe; conformados por tres establecimientos de salud: Centro
de Salud Santa Fe, Centro de Salud Callao y Puesto de Salud José
Boterin, se percibe la desmotivacion por la multifuncionalidad,
sobrecarga de trabajo, poco estimulo al buen desempefio, falta de
compafierismo, etc. Es por ello que se vio necesario trabajar

mediante un programa de motivacion laboral para mejorar el Clima

10



1.2

Organizacional con todos los trabajadores de salud de la Microrred
Santa Fe en cada Establecimiento de salud que corresponde para
evitar un férum masivo por efectos de pandemia, ya que se
considera que todo el recurso humano de nuestro estudio debe
estar motivado para lograr un buen desempefio de sus actividades
obteniendo como resultado mayor productividad y cumplimiento de

las metas propuestas.

Formulacion del problema

1.2.1 Problema General

¢, De qué manera el programa de motivacion laboral mejorara el clima
organizacional en los trabajadores de salud de la Microrred Santa
Fe, Callao 20217

1.2.2 Problemas Especificos

¢, Como se evidencia el clima Organizacional antes y después de
aplicado el programa de motivacion laboral en relacion a la
dimension Claridad en los Trabajadores de Salud de la Microrred

Santa Fe?

¢, Como se evidencia el clima Organizacional antes y después de
aplicado el programa de motivacion laboral en relacion a la
dimension Apoyo en los Trabajadores de Salud de la Microrred

Santa Fe?

¢, Como se evidencia el clima Organizacional antes y después de
aplicado el programa de motivacion laboral en relacion a la
dimension Autonomia en los Trabajadores de Salud de la Microrred

Santa Fe?

11



1.3

¢Como se evidencia el clima Organizacional antes y después de
aplicado el programa de motivacion laboral en relacion a la
dimension de Cohesion en los Trabajadores de Salud de la Microrred
Santa Fe?

¢,Como se evidencia el clima Organizacional antes y después de
aplicado el programa de motivacion laboral en relacion a la
dimension de Confort en los Trabajadores de Salud de la Microrred
Santa Fe?

¢, Como se evidencia el clima Organizacional antes y después de
aplicado el programa de motivacion laboral en relacion a la
dimension de implicacion en los Trabajadores de Salud de la

Microrred Santa Fe?

Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo General
Determinar el efecto del programa de motivacion laboral para
mejorar el clima organizacional en los trabajadores de salud de la

Microrred Santa Fe.

1.3.2 Objetivos Especificos

Verificar la efectividad del clima Organizacional antes y después de
aplicado el programa de motivacion laboral en relacion a la
dimension Claridad en los Trabajadores de Salud de la Microrred

Santa Fe.

Verificar la efectividad del clima Organizacional antes y después de

aplicado el programa de motivacién laboral en relacion a la

12



1.4

dimension Apoyo en los Trabajadores de Salud de la Microrred

Santa Fe.

Verificar la efectividad del clima Organizacional antes y después de
aplicado el programa de motivacion laboral en relacion a la
dimension Autonomia en los Trabajadores de Salud de la Microrred
Santa Fe.

Verificar la efectividad del clima Organizacional antes y después de
aplicado el programa de motivacion laboral en relacion a la
dimension Cohesion en los Trabajadores de Salud de la Microrred
Santa Fe.

Verificar la efectividad del clima Organizacional antes y después de
aplicado el programa de motivacion laboral en relacion a la
dimension Confort en los Trabajadores de Salud de la Microrred

Santa Fe.

Verificar la efectividad del clima Organizacional antes y después de
aplicado el programa de motivacion laboral en relacién a la
dimension Implicacion en los Trabajadores de Salud de la Microrred

Santa Fe.

Limitantes de la investigacidn

1.4.1 Limitantes Tedrica

Se tuvo pocas fuentes de informacién relacionada con las variables
de estudio a nivel nacional e internacional. Si bien es cierto se
encontré varias teorias que nos permiten ampliar el estudio sobre

nuestra variable, se han expuesto aquellas que emergen la realidad

13



de muchas instituciones a nuestra actualidad que se explican de

manera resumida por diferentes autores

1.4.2 Limitante Espacial

Debido al contexto de la pandemia COVID 19, la elaboracion del
programa de motivacion laboral se realiz6 en cada establecimiento
de salud que conforma la Microred Santa Fe para evitar un Férum

masivo.

1.4.3 Limitante Temporal

Esta puede situarse en el tiempo disponible para la recoleccion de
los datos que son el soporte de la investigacion, la falta de tiempo y
poca colaboracion de los trabajadores para el desarrollo de las

encuestas por el contexto de la pandemia COVID 19.

14



2.1

CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes
2.1.1 Antecedente Internacional

Rivera, Hernandez, et al. Colombia la presente investigacién fue
elaborada en el (2018) donde tuvo como objetivo analizar la
motivacion laboral, el clima social organizacional y la satisfaccion en
las relaciones interpersonales desde el punto de vista laboral y el
género; fue disefiado bajo un estudio cuantitativo, no experimental,
la poblacién estuvo conformada por 52 funcionarios que trabajaron
en Integrados en Salud IPS LTDA en el | semestre del afio 2016. Los
instrumentos utilizados fueron: un cuestionario de motivacion para el
trabajo, Escala de Clima Social Organizacional (WES) de Moos, con
una Confiabilidad: Alfa de Cronbach. 84.. Escala de Satisfaccion en
la Relaciones Interpersonales en el Trabajo (SRIT) Confiabilidad:
Alfa de Cronbach .94.

Se utilizd como herramienta de estudio la Escala Likert de Clima
Social Organizacional (WES) de Moos, la cual mide de forma
objetiva las actitudes de los individuos. Los resultados indicaron que
difiere significativamente la relacién entre motivacion laboral y clima
social organizacional, ademas, que el area de trabajo no influye en
la motivacion laboral, el clima social organizacional y las relaciones
interpersonales. Finalmente, se concluyd que el género tampoco
influye en la motivacion laboral, el clima social organizacional y las

relaciones interpersonales. (1)

15



Bastidas Carlos, Enrique Arizaga, elaboraron en el afio (2020) un
estudio titulado “Relacion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Distrito de Salud, Duran, Ecuador”
cuyo objetivo fue indicar de qué forma la relacion entre el Clima
organizacional y la Satisfaccion Laboral presentan una asociacion
directa y que este revele una influencia positiva y/o negativa. Este
estudio se disefié como descriptivo y correlacional. Se escogi6 a 87
trabajadores de acuerdo a los criterios de inclusion y exclusion. La
recoleccion de datos se elabor6 a través de la investigacion de
campo teniendo la utilizacion de la encuesta como técnica principal
estableciéndose un nivel explicativo acorde al tipo de investigacion
gue se caracterizé por no manipular las variables independientes
para evidenciar su efecto sobre otras variables como se establece
en una investigacion cuantitativa y no experimental.El recurso para
la investigacion fue un cuestionario creado por Litwin y Stringer en
una version adaptada a nuestra circunstancia para medir el Clima
Organizacional y el Cuestionario FONT Roja para medir la
Satisfaccion Laboral.En la investigacion se determind que existe una
relacion de influencia negativa entre las variables estudiadas Se
constaté que no hay una adecuada organizaciéon de las actividades
0 procesos de la institucion;, que hay falta de una adecuada
comunicacion o socializacion de los procedimientos o protocolos que
a nivel jerarquico se difunden, que no hay una gestién que brinde
seguridad y salud laboral pertinente, que se evidencian acciones de

sancion y no estimulacion (2)

Luis Soto, José Ugalde, Maria Allauca, Ecuador en el (2020)
elaboraron la Tesis: La importancia de la decisiébn gerencial para
generar un clima organizacional Optimo en una empresa cuyo
objetivo es analizar la importancia de la decisién gerencial para

generar un clima organizacional 6éptimo en una empresa, la

16



metodologia empleada se desarrolla a través de un disefio
bibliogréafico con un tipo de investigacion documental. La recoleccion
de datos. se utiliz6 herramientas como textos, documentos y
articulos cientificos publicados disponibles en la web. Los resultados
se basaron en la finalidad de la gerencia, importancia de las
decisiones gerenciales, las habilidades gerenciales y la
comunicacion organizacional. Se concluye que la decisidon gerencial
es parte fundamental para el desarrollo de la productividad
organizacional, la cual esta4 basado en el liderazgo y las habilidades
gerenciales que tienen los altos mandos con lo cual influye
directamente en el clima organizacional si y solo si existe una
comunicacion organizacional efectiva entre todos los niveles de la

institucion. (7)

Araujo, Marco, Costa Rica en el (2019) elaboraron la tesis
Evaluacion del clima organizacional y propuesta de mejoramiento de
la estructura organizativa para el departamento de produccion de
expoflora s.a. El objetivo principal es determinar los factores que
influyen en el desempefio de los colaboradores, con el propésito de
ofrecer una propuesta que ayude a mejorar el ambiente interno y la
estructura organizativa. se inicia con una investigacion bibliografica
para definir los conceptos relacionados con comportamiento
organizacional y clima organizacional, Ademas, se estudian los
factores que pueden afectar el clima laboral segun las circunstancias
y la percepcion de los colaboradores, para la recoleccion de datos
se hizo uso de la aplicacion de una encuesta a los trabajadores con
la finalidad de determinar las percepciones que tienen del clima
laboral. De esta manera, con los resultados obtenidos se analiza el
clima organizacional de la empresa y se plantean una serie de
elementos a mejorar. A partir del analisis anterior, se desarrolla una

propuesta para el mejoramiento del clima laboral, tomando en

17



consideraciéon la situacion real de las fincas, enfocando sus
respectivos problemas o dificultades y analizando las razones que le
estan impidiendo maximizar su productividad. Finalmente se
plantean las conclusiones y recomendaciones generadas a partir del
analisis de los resultados y de las propuestas establecidas. En
conclusion, se espera que este trabajo de investigacion sirva como
una herramienta para lograr una mejora en el ambiente laboral del
departamento de produccion y que las recomendaciones que se
obtengan ayuden al departamento de recursos humanos y a la
gerencia general en la toma de decisiones, llevandolos a
implementar acciones que impacten en las actitudes y conductas de

los colaboradores, asi como en la estructura organizacional. (8)

Palacio J. Ecuador la presente investigacion elaborada en el
(2016) tiene como Objetivo general, Disefiar un plan estratégico
motivacional que mejore el desempefio laboral de los funcionarios
del Distrito de Salud 12D05. La metodologia utilizada fue de tipo
cualitativa - cuantitativa correlacional. La Poblacion fue constituida
por 105 funcionarios de la gestion administrativa y operativa y la
Muestra, 83 individuos. Conclusion: En dicho distrito de salud se
viene ejecutando una administracion sin la debida apreciacion,
valoracion y desarrollo de oportunidades del Talento Humano; por lo
gue se percibe un Talento desmotivado sin orientacion al
cumplimiento de la mision y vision de la institucion, por lo cual es
importante y necesario que la organizacion fortalezca su gestion con
la aplicacion de la planificacion estratégica motivacional que
determinen alcanzar los resultados planteados y cumplir con los
objetivos y metas haciendo del personal equipos de trabajo con un

objetivo comun. (12)
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2.1.2 Antecedentes Nacionales

Berrospi, Luna, Amazonas. La presente investigacion tuvo por
objetivo determinar la eficacia del programa “motivaciéon
laboral” para mejorar el compromiso organizacional en
trabajadores de la red de salud Lamas, (2019). A través de un
disefio de investigacion experimental, con tipo pre experimental, con
una poblacion conformada por 30 trabajadores de la red de salud
Lamas, a los cuales se le proporciono un cuestionario basado en la
variable compromiso organizacional el cual fue aplicado como
pretest y el formato del programa “Motivacion laboral” y para concluir
se les aplico el mismo cuestionario (postest) para asi demostrar la
eficacia del programa. Los resultados obtenidos se analizaron
mediante la prueba t-student en el programa estadistico SPSS 23,0
obteniendo valores con respecto al compromiso organizacional un
33,3% alto, 66,7% medio y 0,0% bajo. Posteriormente al programa
valores 40,0% fue alto, 60,0% fue medio y por ultimo 0,0% de bajo.
Descriptivamente se puede evidenciar un cambio, en cuanto a las
dimensiones que se trabajaron del compromiso organizacional frente
al programa. Demostrando una disminucién notable posterior a la
ejecucion del programa “Motivacion Laboral” para asi poder acortar
el compromiso organizacional. Estadisticamente segun la prueba
paramétrica T de Student en el programa “motivacién laboral” no
tuvo efecto sobre los niveles de compromiso organizacional en los

trabajadores de la red de salud Lamas. (3)

Maura, Lima. La presente investigacion en el (2016) Analiza el
nivel del clima organizacional del personal administrativo que labora
en las instalaciones de la Red de Salud de San Juan de Lurigancho,
desagregandolo en las dimensiones a la autorrealizacion,

involucramiento, supervisidbn, comunicacién y las condiciones
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laborales. Se usé la encuesta como técnica de recoleccion de datos,
evaluando a 101 personas. Se hizo un andlisis descriptivo de los
datos obtenidos. En los resultados se obtuvo que el 72,3% de los
101 encuestados revelaron que el clima organizacional es regular.
El 17,8% sefal6 que esta deteriorado. Se demostr6 que la
comunicacion y las condiciones laborales son las dos dimensiones
mas ligadas entre si. Asimismo, el 74,3% revelaron que la
autorrealizacion es regular. El 72,3% sefialaron que el
involucramiento laboral es regular. El 63.4% dijeron que la
supervision es regular. El 66.3% revelaron que la comunicacion es
regular. El 69.3% revelo que las condiciones laborales son regulares.
Las conclusiones arrojaron que el clima organizacional de la Red de
Salud de San Juan de Lurigancho desde la percepcion de los

encuestados es regular. (4)

Bach. Rivera, en el (2017) elaboraron la tesis cuyo objetivo de la
presente investigacion fue: Planificar, disefar y aplicar un programa
gue permita mejorar el Clima Laboral de la Empresa El Super SAC.
Se evidencio con el disefio y ejecucion de un programa motivacional;
mejorar el Clima Laboral, alcanzando el 36 % de colaboradores que
perciben un clima laboral favorable y el 24% un Clima Laboral muy
favorable. Los resultados que se obtuvieron fueron clasificados
segun la Tabla de Baremos relacionada a la Escala de Clima laboral
(SCL). La presente investigacion muestra los resultados que se
obtuvieron del Pre-test del Clima Organizacional, después se aplico
el programa motivacional para recoger posteriormente informacion a
través de un post test los mismos que se presentan en la
investigacion. Para la presentacion de los resultados del Clima
Laboral se realizo el andlisis de acuerdo a una evaluacion
cuantitativa de 5 dimensiones (realizacion personal, involucramiento

laboral, supervision, comunicacién, condiciones laborales) Se
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evidencié una correlacion directa de grado fuerte y altamente
significativo entre los puntajes obtenidos en el pre-test y post-test del
Clima laboral y evidenciandose una media superior en el post-test,
respecto del pre test en los trabajadores. Se propone una
investigacion que ayude a mejorar algunas necesidades Yy

deficiencias que existen en dicha entidad. (6)

Rengifo Kattia; Lucero Vasquez et al en el (2018) con la tesis
titulada “Estrategia motivacional para mejorar el clima organizacional
del area de Direccion de Gestion Pedagodgica tuvo como objetivo
determinar de qué manera el uso de una estrategia motivacional
contribuye con la mejora del clima organizacional en el Area de
Direccion de Gestion Pedagogica de la Direccion Regional de
Educacion de San Martin, 2018. Para ello, se realizé un estudio pre
experimental con pre y post test en un solo grupo, con una muestra
no probabilistica integrada por 28 Especialistas en Educaciéon, a
guienes se aplicd un cuestionario para recabar su percepcion sobre
el clima organizacional. La informacién recabada se analiz6 con
técnicas estadisticas descriptivas como la media y desviacion
estandar, para la prueba de hipoétesis se utilizo la t de student. Los
datos se presentan en tablas y graficos con su respectiva
interpretacion. Los principales resultados indican que el clima
organizacional antes de la intervencion fue poco favorable, segun el
86% de los encuestados y un 11% manifesté que es favorable;
después de la aplicacion de la estrategia motivacional disminuyo a
82% de apreciaciones que consideran que es poco favorable y
notandose un incremento leve de un 18% de opiniones de los
especialistas que calificaron como favorable el clima organizacional
después de la intervencion. Concluyéndose, que la estrategia
motivacional contribuye significativamente en la mejora del clima

organizacional en el area de Direccion de Gestibn Pedagdgica —
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2.2

DRE San Martin, 2018; por cuanto, existe significancia estadistica
segun la t de student; habiéndose obtenido con un nivel de confianza
del 95% y con 27 grados de libertad. Es decir, mediante el dialogo,
la comunicacion y la reflexion promovida durante la intervencion se
logré mejorar el nivel del clima organizacional entre los especialistas

en educacion. (9)

Romero Carranza. La presente Tesis fue elaborada en el (2021),
cuyo propoésito del presente trabajo fue determinar: Que relacion
guarda la motivacion laboral y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Red de Salud Lambayeque. Para ello se
propuso un estudio con disefio no experimental, transeccional
descriptivo — correlacional. Se abord6 a una muestra de 32
colaboradores entre profesionales de la salud a cargo de las
diferentes estrategias sanitarias y etapas de vida y personal técnicos
- administrativos que vienen realizando sus actividades de manera
presencial, mixta y remota; la técnica que se emple6 fue la encuesta
y para el recojo de la informacion se utilizaron 02 instrumentos tipo
escala Likert. Se encontr6 moderados niveles de motivacion laboral
y medios y altos niveles de compromiso organizacional, asi como
relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional en sus
dimensiones afectivo y de continuidad, no encontrandose relacion

con el compromiso normativo. (31)

Bases teodricas

2.2.1 Teorias de la Motivacion

Si bien es cierto existen varias teorias que nos permiten ampliar el
estudio sobre motivacion, se han expuesto a través de un cuadro
diferencial aquellas que emergen la realidad de muchas instituciones
a nuestra actualidad que se explican de manera resumida por

diferentes autores, (27)
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Cuadro diferencial sobre las Teorias de Motivacion

Teoria de Maslow

S6lo las necesidades no
satisfechas generan cambios
en el comportamiento de las
personas ya que en la medida
g se satisface se aspira a

necesidades superiores.

Las necesidades fisiologicas

son innatas, el resto de
necesidades surgen con el

transcurso del tiempo.

A medida que la persona
satisface sus necesidades

basicas aparecen
necesidades de orden
superior; no todas las
personas sienten  auto

realizarse, debido a que es
una conquista individual.

Las necesidades mas
elevadas no surgen en la
medida en que las mas
bajas van siendo
satisfechas. Pueden ser
concomitantes pero las
basicas predominaran
sobre las superiores.

Las necesidades basicas
se satisfacen en un periodo
las

motivador corto,

necesidades  superiores

Teoria de MacClelland

La Motivacion se incentiva
con el esfuerzo por sobresalir,
el logro en relacion con un
grupo de estandares, la lucha

por el éxito.

Se refiere a que las demas
personas se comporten de
una manera que no lo
harian,deseando tener
impacto ,de influir y controlar

a los demas.

Se satisface el deseo de

relacionarse con otras

personas de manera amical y

cercanas con los demas

integrantes de una

organizacion.

Las personas se motivan
por el deseo de
desempenfarse, en
términos de llegar a la

excelencia.

Se dan la oportunidad de
experimentar sentimientos
de logro y satisfaccion de

sus esfuerzos y

TeoriadelaXyY

Teoria X (Trabajan con
desgano, rehayen el trabajo) y

Teoria Y (Consideran al trabajo

natural, no les disgusta
trabajar).
Teoria X  (Carecen de

ambicion) 'y  Teoria Y
(establecen sus metas para el
cumplimiento de sus objetivos

que se les confian).

Teoria X (Evitan
responsabilidades) y Teoria Y
(En

buscan responsabilidades).

ciertas condiciones,

Teoria X (Prefieren que las
manden) y Teoria Y
(Tienen imaginacion y

creatividad).

Teoria X (Haria muy poco
por la empresa si no fuera
por la direccion) y Teoria Y
(Asumen los objetivos de la

empresa si reciben
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requieren de un ciclo mas

largo.

Planteo la hipotesis que
dentro de cada ser
humano hay cinco

necesidades.

Necesidades fisiologicas,
de seguridad, sociales, de
estima, de

autorrealizacion.

Que aunque una
necesidad quede
satisfecha por completo,
una necesidad
suficientemente satisfecha
ya no motivara al

individuo.

No proporciono ninguna
sustentacion empirica
para su teoria y varios
estudios posteriores no
lograron sustentar su

teoria.

necesidades en un ciclo

mas corto.

Propuso dos puntos de
vista diferentes para
definir la naturaleza de los

humanos.

Teoria X (dominio de las
necesidades orden inferior

de Maslow)

Teoria Y (dominio de las
necesidades orden
superior de Maslow)

Que la participacion en la
toma de decisiones, en
puesto de responsabilidad
y desafiantes ademas de
las buenas relaciones de
grupo incrementarian al
maximo la motivacién en

el empleo.

No existe evidencia que
confirme que cualquiera
de las dos series de

hipétesis sea validas.

compensacion por
lograrlos, sobre todo

reconociendo los méritos).

Propuso tres puntos de
vista para definir las
necesidades dominantes

del ser humano.

La necesidad del logro,

poder y de afiliacion.

Que la persona desea tener
éxito y necesita recibir
retroalimentacion positiva a

menudo.

No existe ninguna
sustentacion para su
hipétesis aunque estudios
recientes han demostrado
que tal la hipétesis puede

ser fundamentada.
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Maslow asume dos
necesidades de estima:
una inferior que incluye el
respeto de los demas, la
necesidad de estatus,
fama, gloria,
reconocimiento, atencién,
reputacion, y dignidad; y
otra superior, que
determina la necesidad de
respeto de si mismo,
incluyendo sentimientos
como confianza,
competencia, logro,
maestria, independencia y

libertad.

McClelland asume que la
gran mayoria de la gente
posee y exhibe una
combinacion de estas
necesidades. Algunas
personas necesitan de
constante motivacion, que
es la que afecta en su
rendimiento de trabajo.
McClelland sugirié que
una fuerte necesidad de
afiliacion genera
problemas en la alta
gerencia, ya que su
comportamiento es
subjetivo, por su
necesidad de ser
agradable, lo cual afecta
su capacidad de tomar

decisiones.

La Teoria X asume que a
los individuos no les gusta
su profesién y se debe
tener una supervision en
las acciones realizadas por
los trabajadores. Por otra
parte en la Teoria Y se
asume que a los individuos
les gusta su profesion y
estan dispuestos a tomar

ciertas responsabilidades.

Fuente: Gabriela Montalvo Y Roberto Plasencia, La motivacion. Comportamiento organizacional 2015
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Cuadro diferencial de los tipos de motivacion (27)

Motivacion Intrinseca

Aquélla que nace del
interior de la persona con
el fin de satisfacer sus
deseos de autorrealizacion

y crecimiento personal.

La base esta en que,
intrinsecamente una
persona motivada no vera
los fracasos como tal, sino
como una manera mas de
aprender ya que su
satisfaccion reside en el
proceso que ha
experimentado realizando

la tarea.

La competencia es la
interaccion efectiva que
hace el individuo con el

ambiente, lo que produce

un sentimiento de eficacia.

La autodeterminacion es la
capacidad para elegir y que
estas elecciones

determinen las acciones.

Motivacién Extrinseca

Se da cuando se trata de
despertar el interés
motivacional de la
persona mediante

recompensas externas,
como por ejemplo dinero,

ascensos, etc.

La base de la motivacion
extrinseca es el fin de
conseguir esos intereses
0 recompensas, y no la

propia accioén en si

Determinada por la
recompensa e incentivos
que se derivan de la

accion o conducta.

Los factores motivadores
externos funcionaran
siempre que el trabajador
no los posea, los desee y
perciba que puede
obtenerlos (no motivan si

ya se tienen).

Motivacién trascendental

Aquella que motiva a
formar parte de algo, a
implicarse con la mision de
la empresa. Esta
mativacién es poco egoista
ya que busca los intereses

del equipo.

La base de la motivacion
trascendente esta en las
creencias, valores y

principios del individuo.

La motivacion trascendente
esta orientada a satisfacer
necesidades no
demandadas de los otros,
pasando por encima de las
necesidades propias, para
la mejora del resto del
grupo.

Hace referencia a la actitud
gue toma el lider para
motivar y desarrollar las
potencialidades de todos
los miembros del grupo.
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Busca satisfacer
necesidades superiores,
derivadas de la actividad
laboral en si misma 'y con

control interno (lo hago
porque me sale del interior

hacerlo y no porque me

La actividad laboral no es
un fin en si misma, es un
medio para obtener un fin
y satisfacer las
necesidades propias del

individuo.

Satisface necesidades
ajenas pero no caprichos
ajenos, por lo que una
persona puede ser muy
trascendente vy,
simultaneamente, muy

exigente.

den recompensas o

premios si lo hago).

Fuente: Gabriela Montalvo Y Roberto Plasencia, La motivacion. Comportamiento organizacional 2015

2.2.2 Clima Organizacional

Ultimamente, el ambiente laboral, presenta un enfoque complejo el cual no
es ajeno a la calidad de vida en el trabajo, debido a que este influye directa
o indirectamente en la misma, pues se interrelacionan y contribuyen al
desarrollo organizacional (14). Son varios los factores como el desempleo,
la globalizacién y la disminucion de la cobertura de las empresas que
contribuyen para que no haya un ambiente laboral saludable, que no
permite cumplir con los objetivos laborales, impactando en la salud de los
trabajadores (15). En consecuencia, a esto, el ambiente laboral, el
desanimo de los trabajadores influye sobre la conducta, la satisfaccion y la
productividad de las personas, y se relaciona con el «saber hacer», la
manera de trabajar y de relacionarse, la interaccion con la empresa y con
la tarea, el buen trato (16). Por consiguiente, la mejora del clima
organizacional es fundamental en todas las instituciones que buscan un
mejor ambiente laboral, ya que este es definido como una cualidad relativa
del medio ambiente interno de una organizacion experimentado por sus
miembros, y que influye en la conducta de los mismos (17);lo que permite
provocar cambios en el comportamiento de los miembros y en la actitud y
estructura organizacional (18), estos son verificables internamente en
términos de rotacion del personal, relaciones interpersonales formales e

informales, estilos de direccién, comunicaciones, tratamiento de conflictos,
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solucién de problemas y participacion en las decisiones, entre otros (19).
Siempre serd una inversion de tiempo y esfuerzo. La falta de seguimiento,
monitoreo, aumenten la rotacion de ellos, debido a que se presentan
dificultades que puedan generar un ambiente tenso (20). Cabe resaltar que
cada individuo trabaja no solo para satisfacer las necesidades econémicas
gue tiene, sino que también busca el desarrollo personal. Por lo tanto, la
mejora del clima organizacional facilita el rendimiento y la satisfaccion del
trabajador (21). Para lograr un entorno laboral optimo es necesario trabajar
en las condiciones que van dirigidas a lograr el bienestar de los
funcionarios, empleados, pero no solo en el sentido de un buen ambiente
interno, sino también involucrando todos aquellos aspectos que orienten el
fortalecimiento de confianza, de las relaciones interpersonales, la salud

emocional y el clima organizacional (22).

El Clima Organizacional se caracteriza por aspectos que guardan relacion
con el ambiente de la organizacion en que se desempefian sus miembros.
Son permanentes, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Impactan sobre la conducta de los miembros de la
organizacion. Afecta el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizaciéon. Es afectado por diferentes variables

estructurales (estilo de direccion, politicas y planes de gestion, etc. (23)
Teoria del Clima Organizacional de Likert.

La teoria de clima Organizacional de Likert, con el paso de los afios se ha
dejado entrever que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la
reaccion estard determinada por la percepcion. Likert establece tres tipos
de variables que definen como el pensamiento administrativo se ha

alimentado soOlo de la préactica del ejercicio de administrar en las
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organizaciones y que influyen en la percepcién individual del clima. En tal

sentido se cita:

Variables causales: También se les conoce como variables independientes,
cuyo en foque indica el sentido en el que una organizacién evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura

organizativa y administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.
Las variables causales se distinguen por dos rasgos esenciales:

a. Pueden ser modificadas o transformadas por los miembros de la
administracion que pueden también agregar nuevos componentes.

b. Son variables independientes (de causay efecto). En otras palabras,
si éstas se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables;
si estas permanecen sin cambios, no sufren generalmente la

influencia de las otras variables.

Variables Intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la institucion, reflejado en aspectos tales como:
motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas
variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los

procesos organizacionales como tal de la institucion.

Variables finales: conocidas también como variables dependientes Estas
variables surgen como efecto conjunto de las variables causales y las
intermedias referidas, son quienes establecen los resultados obtenidos por
la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida. (24 Estas
variables constituyen la eficacia organizacional de una empresa. La
combinacién de estas variables y la interaccion que entre ellas se da
determina dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, que a
su vez se subdividen. Los climas asi obtenidos se sitian sobre un continuo

gque parte de un sistema muy autoritario a un sistema muy participativo.
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Rensis Likert es un investigador conocido en el mundo por sus trabajos en
psicologia organizacional, especialmente por la elaboracion de
cuestionarios y sus investigaciones sobre los procesos administrativos. La
teoria del clima organizacional permite visualizar en términos de causa y
efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y permite también
analizar las variables que conforman el clima. Asi como con las teorias de
motivacion “hay que evitar confundir la teoria de los sistemas de Likert con
las teorias de liderazgo, como algunas se sobreentiende en ciertas obras
sobre comportamiento organizacional.” La reaccion de un individuo ante
cualquier situacion siempre esta en funcion de la percepcion que tiene de
ésta. Lo que cuenta es como ve las cosas y no la realidad objetiva. Si la
realidad influye sobre la percepcion, es la percepcion la que determina el
tipo de comportamiento que un individuo va adoptar. En este orden de
ideas, es posible separar los cuatro factores principales que influyen sobre
la percepcion individual del clima y que podrian también explicar la
naturaleza de los microclimas dentro de la organizacion. Estos factores se

definen entonces como:

a. Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura
misma del sistema organizacional.

b. La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
organizacion, asi como el salario que gana.

c. Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y
el nivel de satisfaccion.

d. La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los

superiores del clima de la organizacion. (24)

El clima, al ser estudiado como variable independiente o causal, se ha
comprobado que afecta la motivacion, la satisfaccion y el rendimiento del
personal. Considerado como variable interpuesta, el clima medio entre un

liderazgo especifico y el aprecio por el trabajo y el rendimiento de los
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empleados. Enfocado como variable dependiente, la evidencia empirica
prueba que factores como el estilo de liderazgo o la estructura

organizacional lo influyen significativamente. (24)

2.3 Base Conceptual

2.3.1 Motivaciéon

Chiavenato (2.000) la define como “el resultado de la interaccion entre el
individuo y la situaciéon que lo rodea”. Segun Chiavenato para que una
persona esté motivada debe existir impulso, deseo, ganas de satisfacer
alguna necesidad que le permite vivir en ese momento, orientados a

conseguir los objetivos planteados. (27)

Frederick Herzberg, psicologo orientado al trabajo y la gestion de
empresas, define la motivacion como el resultado influenciado por dos

factores: factores de motivacion y factores de higiene. (27)

Los factores de motivacion (logros, reconocimiento, responsabilidad,
incentivos) son los que ayudan principalmente a la satisfaccion del
trabajador, mientras que si los factores de higiene (sueldo, ambiente fisico,
relaciones personales, status, ambiente de trabajo) fallan o son

inadecuados, causan insatisfaccion en el trabajador. (27)

Para Abraham Maslow, psicélogo norteamericano, la motivacion es el

impulso que tiene el ser humano de satisfacer sus necesidades. (27)

maralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
faceptacion de hechos,)
resolucién de problemas)

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito
/ amistad, afecto, intimidad sexual \

sequridad fisica, de empleo, de recursos,
> ] ( moral, familiar, de salud, de propiedad privada
Fisiologia / P

Figura 1. Abraham Maslow.

SexX0,
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Como se puede observar, el autor presenta una forma sencilla de estudiar
la jerarquia de las necesidades y los ordena desde los niveles mas bajos y

mas basicos hasta los niveles mas altos.

El primer escaléon hace referencia a las necesidades fisiol6gicas como:
alimento, agua, cobijo, sexo a los que realmente son bésicas para la
supervivencia; en el segundo escalén estan las necesidades de seguridad
y proteccion; en el tercero estan las relacionadas con nuestro caracter
social, llamadas necesidades de afiliacion; en el cuarto escalon se
encuentran aquéllas relacionadas con la estima hacia uno mismo, llamadas
necesidades de reconocimiento, y en ultimo término, en la cuspide, estan

las necesidades de autorrealizacion.

La idea principal es que soOlo se satisfacen las necesidades superiores
cuando se han satisfecho las de mas abajo, es decir, no puedes pasar a la

siguiente hasta que no hayas satisfecho las anteriores. (27)

2.3.1.1 Ciclos de la Motivacion:

PERSONALIDA |
D DEL

INDIVIDUO

) \'\
OBJETVOS Y | K)ESEOS Y )

METAS 1 NECESIDADES |
! /

MOTIVACION

OBTENIDA

Figura 2, David MC Clelland

Personalidad del individuo: Hay varios indicios de la personalidad de los
individuos que pueden dar la pauta para saber que ésta se movera con la

motivacion laboral adecuada independiente del estimulo que reciba ya sea
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un regafio o un elogio, "renovarse demanda asumir el papel de aprendiz,
salir del circulo de preocupacion y entregar tu tiempo" lo cual se puede
interpretar como que la persona que quiere tener éxito aun cuando la
regafien o la elogien siempre va a trabajar para hacer las cosas mejor,
"Para las personas inteligentes no existe la suerte, pero si la oportunidad”
plantea la idea que, entonces se puede ver que de alguna manera hay
personas que ante la adversidad ven siempre una oportunidad de mejora 'y
de poder demostrar toda su capacidad, dependiendo la personalidad de
cada individuo.(27)

Deseos y necesidades: Las necesidades del ser humano pueden
clasificar se de dos maneras: basicas y personales. Segun esta
clasificacion podemos incluir a como necesidades béasicas lo que es el
alimento, casa, agua, vestuario y tltimamente incluyen salud y educacion;
las necesidades personales son todas aquellas que no son basicas
(denominadas asi porque son requisito para una vida decente) como por
ejemplo una computadora, un carro, television, se podria decir que las
necesidades personales son los deseos que manifiesta la personalidad de
la persona para sentirse comodo; dependiendo del tipo de necesidad que
se quiera satisfacer asi sera y la personalidad del individuo para asignarle

un valor prioritario de necesidad asi sera el deseo por obtenerlo.(27)

Motivacion obtenida: Sabiendo que la clase de motivacion obtenida para
llegar a realizar una meta depende en gran manera de como es la
personalidad del individuo y de que tan prioritario es satisfacer la necesidad
obtendra motivacion necesaria para salir adelante ante la adversidad y la
prueba laboral que imponen los jefes. Al ver que tan complejo y variable se
hace el estudio ya que depende de muchos factores que van cambiando
de individuo en individuo solo se deja la idea de cémo afecta la necesidad

al tipo de motivacién que se puede obtener. (27)

Objetivos y metas: En el momento en que se plantea una necesidad se

fija una meta a cumplir y se confecciona un camino para poder lograr la
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meta y surge la fuerza (motivacion) que ayuda a seguir por todo el camino
hasta alcanzar la meta, pero este es el caso ideal en el que la meta se
puede alcanzar con esfuerzo y sacrificio pero por lo general en la vida
empresarial hay un gran abismo con respecto a estas aspiraciones.(27)

2.3.1.2 Programa de motivacion laboral

Las instituciones que mejores resultados obtuvieron son aquellas que
tienen empleados motivados y esto se puede ver reflejado en el clima
interno, en un mejor funcionamiento y rendimiento, por lo que consiguen
los objetivos con mayor facilidad. Esto sera un claro beneficio tanto para la
institucion como para el empleado. Es importante implementar un programa
de motivacion en el ambiente laboral ya que toda empresa o institucion
deben estar acorde a la modernidad en el uso de herramientas y
actividades que promuevan la motivacion entre los miembros de esta. La
gestion debe buscar, adecuar e implementar los instrumentos, programas
y documentos que se conviertan en una guia que servira para la toma de
decisiones referente a los empleados y su desempefio laboral. El objetivo
principal de un programa motivacional es encaminarlas actividades de cada
trabajador para obtener los resultados esperados, asi como cubrir las
necesidades que los empleados manifiesten, haciendo cada una de sus
areas productivas, este documento sera de gran importancia, ya que
orientara la metodologia para que influya en el nivel de la motivacion de los
empleados logrando el clima organizacional adecuado para que determine

la eficiencia y eficacia del personal y de la institucién y/o empresa.(13)

Los beneficios que se debe presentar un programa motivacional, dependen

de cada empresa por mencionar algunos son:

e Aumentar la productividad y eficiencia.
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o Debe ayudar en el comportamiento de los empleados mejorando las
relaciones entre los compaferos de trabajo y en un ambiente laboral
optimo.

e« Mejorar el desempefio laboral de cada empleado, haciendo mas
efectivos sus actividades.

Antes de desarrollar un programa de capacitacion debemos de tomar en

cuenta lo siguiente que:

Cuando una empresa contrata a una persona, esta "comprando” sus
conocimientos, sus capacidades y sus experiencias. Si realmente
gueremos desarrollar el orgullo de pertenecer a nuestra organizacion,

debera estar motivado y eso es mucho mas que la recepcion del salario.

Elementos a considerar en un programa de motivacion, depende
basicamente de 3 parametros: sentirse cuidado + sentirse informado +

sentirse capacitado.

El ser humano tiene la necesidad de sentirse cuidado, arropado y protegido
por su entorno: El familiar, el laboral, los amigos, etc. Necesitamos saber
gue alguien vela por nosotros. Si nuestra empresa se preocupa por

NOSOotros, N0Sotros N0s preocuparemos por nuestra empresa.

e El ser humano necesita saber que es participe de aquello en lo que esta
involucrado y a lo que dedica parte de su vida, el puesto de trabajo.
Saber donde estoy, donde voy, qué hay reservado para mi en el futuro
de la empresa.

e El ser humano necesita progresar. Es licito y bueno para las empresas.
Si recibo formacion, me sentiré mas capacitado y retornaré mayores
beneficios para mi empresa.

Antes de implementar un programa de motivacion es importante

“diagnosticar a nuestro personal por medio de una encuesta de clima

laboral. Posterior a ello se debe implementar el programa. (13)
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2.3.1.3 Las caracteristicas de un Programa Motivacional

Un Programa Motivacional debe caracterizarse por promover una dindmica
gue establezca un puente entre la vida laboral y familiar donde se logre
satisfacer sus necesidades y se cumplan con sus expectativas. Dentro de
las caracteristicas mas comunes tenemos: el Ciclo de P.H.E.A. de Deming,
gue de acuerdo a su enfoque tratard de provocar cambios y dar soluciones
a través del tiempo. Consta de 4 fases: Planear, Hacer, Evaluar y Actuar.

La Planeacion, Basado en lo que intentas hacer, la Planificacion tiene
como concepcion comprender lo que tienes y lo que deseas. Orienta las
acciones para el logro de los objetivos estratégicos, en cumplimiento de la
mision institucional. El Planear implica: Definir el Proyecto (Identificar y
Justificar); describir la situacion actual y analizar los datos para aislar la
causa. Luego nos permitira continuar con la siguiente caracteristica que es
el Hacer o Ejecutar: Es el momento de poner a prueba los cambios
propuestos de las actividades previamente determinadas en la planeacion,
a través de la aplicacion y combinacion de procesos, procedimientos, entre
otros para lograr las mejoras planteadas. Sin embargo, en esta etapa nada
esta dicho, por lo tanto, debe realizarse a pequefia escala es decir un plan
piloto a modo de prueba o testeo. Establecer acciones para eliminar las
causas del problema y ejecutar las acciones establecidas para luego
Evaluar (Control): consiste en la verificacion y seguimiento de la gestion y
valoracion de la efectividad de los cambios. dandole dinamismo al proceso
para garantizar el logro de los resultados previstos, a través de la
autoevaluacién, entre otros métodos que nos permitan comparar lo
planeado con lo ejecutado, Es verificar los resultados a través de
indicadores. Sin  embargo, al finalizar es importante. Actuar
(Retroalimentacién): de acuerdo a los resultados se realizan las

correcciones y acciones de mejora en el desarrollo de los procesos. (31)
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Programa.- ElI concepto de programa (término  derivado del
latin programa que, a su vez, tiene su origen en un vocablo griego) posee
multiples acepciones. Puede ser el preambulo de lo que se va planear,
realizar en algn ambito o circunstancia; el temario que se ofrece para un
discurso; la presentacion y organizacion de las materias de un cierto curso
0 asignatura; y la descripcion de las caracteristicas o etapas en que se
organizan determinados actos o espectaculos artisticos. (11)

Motivacion.— consiste en aquel “procedimiento que da cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo para
conseguir un objetivo”. Se basa en tres elementos principales: intensidad,
esfuerzo y persistencia, la intensidad consiste en la medida de esfuerzo
gue la persona utiliza para lograr su objetivo. Este esfuerzo debera
canalizarse en la direccion de la meta deseada, la persistencia se refiere a

la medida tiempo a la que una persona sostiene dicho esfuerzo. (10)

2.3.2 Clima organizacional es el ambiente generado por las emociones
de los miembros de un grupo u organizacion, es el ambiente generado por
los actores de la empresa o institucion el cual esta relacionado con la
motivacion de los empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como
emocional. El concepto se asimila al de dinAmica de grupo al analizar las
fuerzas internas que inciden en el ambiente laboral como resistencia al

cambio. (6)

2.3.2.1 Consecuencias del Clima Organizacional

Un buen clima o un mal clima organizacional, puede ser un vinculo positivo
0 un obstaculo en el desempefio del trabajo. Entre las consecuencias
positivas podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder,
productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacién, innovacion etc. Entre
las consecuencias negativas podemos sefialar las siguientes: inadaptacion,
alta rotacién, ausentismo, poca innovacion, baja productividad etc. En una

organizacion podemos encontrar diversas escalas de climas
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organizacionales de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado.

El clima organizacional, junto con las estructuras, las caracteristicas

organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema

interdependiente altamente dindmico. Un adecuado clima organizacional,

fomenta el desarrollo de una cultura organizacional establecida sobre la

base de necesidades, valores, expectativas, creencias, normas y practicas

compartidas y trasmitidas por los miembros de una institucion y que se

expresan como conductas o comportamientos compartidos. (23)

2.3.2.2 Beneficios de la medicion del Clima Organizacional

a.

> a =~

Obtener informacion confiable y valida sobre el funcionamiento de la
Organizacion.

Establecer el valor promedio del Clima Organizacional y comparar el
Clima Organizacional en los diferentes departamentos o areas.
Establecer Benchmarking interno, a los fines de aprovechar las
mejores practicas dentro de la empresa.

Monitorear el resultado de las intervenciones de los proyectos de
mejora del clima organizacional, para evaluar su avance en diferentes
momentos, lo cual es importante cuando se estan adelantando
procesos de cambio organizacional.

Adicionalmente, es posible conocer los elementos satisfactores y
aquellos que provocan insatisfaccion en el personal de una
organizacion.

Disponer de Indicadores de Gestion adicionales a los tradicionales.
Detectar las fortalezas y debilidades de las areas organizacionales.
Definir acciones de mejora.

Realizar comparaciones con otras organizaciones y apoyarse en ellas
con fines de Benchmarking.

Desarrollar competencias de comunicacion y participacion entre sus

miembros. (25)
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2.3.2.3 Tipos de Clima Organizacional

a. Clima de tipo autoritario.

En el tipo de clima de autoritarismo explotador Sistema |, se caracteriza
por la falta de confianza que tiene la direccibn con sus trabajadores.
Cuando se toman decisiones lo hacen en la cima de la organizacion y se
distribuyen segun una funcién segun el rol que representa cada empleado.
Ellos tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos,
de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las
necesidades permanecen en los niveles psicologicos y de seguridad. Las
pocas interacciones que existen entre los superiores y subordinados se
establecen con base en el miedo y en la desconfianza. Este tipo de clima
presenta un ambiente inestable en el que la comunicacion de los directivos
con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de sus

instrucciones especificas. (6)

El tipo de clima de autoritarismo paternalista Sistema Il es aquel en que
la direccion tiene una confianza condescendiente con sus trabajadores. La
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman
en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos
son los métodos que con frecuencia son utilizados para motivar a los
trabajadores. Las interacciones entre los superiores y los subordinados se
establecen con condescendencia por parte de los superiores y con
precauciones por parte de los subordinados. Aunque los procesos de
control permanecen siempre centralizados en la cima, algunas veces se
delega a los niveles intermedio e inferiores. Donde aparentemente se

puede creer que existe un ambiente estable y estructurado. (6)

b. climade tipo Participativo.
El Clima de tipo Consultivo Sistema lll Se caracteriza porque existe un
ambiente colaborativo, por la confianza que se tiene a sus trabajadores.

Las normas politicas y las decisiones se toman generalmente en la cima,
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pero también se permite dar espacio para que los trabajadores lo hagan.
La comunicacion, Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se tratan también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Los aspectos
importantes de los procesos de control se delegan de arriba hacia abajo
con un sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores e
inferiores. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dinamico en el
gue la administracién se da bajo la forma de objetivos para alcanzar. (6)

Participacion en grupo Sistema IV En este tipo de Clima Organizacional
los directivos tienen plena confianza con sus trabajadores. Los procesos de
toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion, y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace
solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la implicacion,
por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de
los métodos de trabajo y por la evolucion del rendimiento en funcion de los
objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y
los subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en los niveles

de control y con una implicacion muy fuerte de los niveles inferiores.

En efecto, un clima abierto corresponde a una organizacion que se percibe
como dinamica, que es capaz de alcanzar sus objetivos, procurando una
cierta satisfaccion de las necesidades sociales de sus miembros y en donde
estos ultimos interactian con la direccién en los procesos de toma de
decisiones. El clima cerrado caracteriza a una organizacion burocratica y
rigida en la que los empleados experimentan una insatisfaccion muy grande
frente a su labor y frente a la empresa misma. La desconfianza y las
relaciones interpersonales muy tensas son también muy privativas de este

tipo de clima. (6)
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Brunet (2011) En funcién de la teoria de Likert, los sistemas | y Il
corresponderian a un clima cerrado mientras que los sistemas Il y IV,
corresponderian a un clima abierto. Esta teoria postula también el
surgimiento y establecimiento del clima participativo como el mejor
sefalado para facilitar la eficacia individual y organizacional de acuerdo con
las teorias de la motivacion que estipulan que la participacion motiva a las
gentes a trabajar. Parece admitido que toda organizacion que emplea
métodos que aseguren simultaneamente la realizacion de sus fines y las
aspiraciones propias de cada uno de sus miembros, tiene un rendimiento
superior. Es asi como la productividad, la satisfaccion, el ausentismo, las
tasas de rotacion y el rendimiento de los empleados, son resultados propios
de la organizacion que influyen sobre la percepcion del clima. En efecto,
Likert propone una teoria de andlisis y de diagnostico del sistema
organizacional basada sobre variables causales, intermediarias y finales
las cuales permiten identificar y determinar diferentes tipos de clima, que a
Su vez permiten hacer una representacion concreta y dinamica de los
diversos y posibles climas dentro de una organizacion. Pfeffer, j. Se
considera que entre el 50 al 70% del clima de la organizacion depende de
sus lideres. Los gerentes pueden influenciar en forma directa la habilidad
de sus empleados de sobresalir si logran alinear su estilo de liderazgo/
direccion con las demandas especificas de la situacion en la que se
encuentran y las personas con las que trabajan. si esto esta fuera de

sintonia los esfuerzos no sirven.

2.3.2.4 Factores que afectan el clima organizacional

Para que un administrador logre que su grupo trabaje con entusiasmo es
necesario que la mantenga altamente motivado. Algunas veces esto no es
facil, debido a que existen grupos heterogéneos con necesidades

diferentes y muchas veces desconocidas.

Segun el libro de Chris Reimer, Happywork, los factores que

afectan el clima laboral tienen que ver con:
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Un mal liderazgo

Mala comunicacion

No recompensar debidamente el trabajo
Ausencia de trabajo en equipo

No hay preocupacion por el bienestar laboral
Desmotivacion.

Segun Werther, y Davis (1995), menciona que hay variables que afectan la
motivacion dentro de las organizaciones.

a. Las caracteristicas individuales son las que posee cada trabajador,
cada uno tiene diferentes necesidades y, por ende, motivaciones
distintas.

b. Los intereses, actitudes y necesidades que una persona trae a una
organizacion diferentes que otros trabajadores tienen, por ello sus
motivaciones son distintas.

c. Las caracteristicas del trabajo que son inherentes a las actividades
gue realizan los trabajadores en su centro de labor y que pueden o
no satisfacer sus expectativas personales.

d. Las caracteristicas de la situacion de trabajo influyen y motivan a los

empleados. (6)

2.3.2.5 Dimensiones del Clima Organizacional
Segun Litwin y Stinger (1978) existen nueve dimensiones en el clima

existente en una institucion. Estas son:

Estructura

Se enfoca en la organizacion administrativa a que se ven enfrentados los
trabajadores en el desarrollo de su trabajo. Es la medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en

un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.
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Responsabilidad (Empowerment)

Es el apego a la toma de decisiones relacionadas a su trabajo que les da
cierta autonomia dentro de la organizacion. Es la sensacion que percibe el
trabajador de ser ellos sus propios jefes y no ser presionados por una
supervision excesiva en el trabajo.

Recompensa

Es el salario justo y adecuado a la actividad que desarrollan los
trabajadores. Constituye el “premio” en la relacién laboral.

Desafio

Ayudan a mantener el clima competitivo Es saludable para los trabajadores
cuando la organizacion acepta riesgos con el propoésito de alcanzar sus
objetivos y metas.

Relaciones

Es cuando se percibe un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion

Es cuando los trabajadores sienten mayor acercamiento por parte de los
directivos por la presencia de un espiritu de ayuda de parte de ellos. Esta
relacionado con el buen trato que se fundamente en el respeto
interpersonal a todo nivel.

Estandares

Establece un parametro que indica su alcance o cumplimiento. En la
medida que los estandares son logrados sin esfuerzos innecesarios, los
trabajadores lo perciben con sentido de justicia y equidad.

Conflictos

Es generado por desavenencias entre los miembros del grupo cuyo origen
es por motivos de trabajo o por salario y puede darse entre compafieros de
mismo nivel o en la relacion con sus jefes.

Identidad

Es el orgullo de pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella. Se

sienten comprometidos e identificados con la institucion.
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Funciones del clima organizacional

Las funciones del clima organizacional son:

Desvinculacion. Hacer que aquellas personas que no estan vinculadas
con las tareas que realizan se comprometan.

Obstaculizacion. Obtener en los miembros de la empresa un cambio de
actitud facilitAndoles su trabajo debido a que algunos empleados se
encuentran cansados por sus deberes de rutina se vuelvan personas utiles.
Espiritu. Conseguir de que los miembros se sientan atendidos en sus
necesidades y al mismo tiempo se sientan contentos y con espiritu de
trabajo al finalizar sus tareas.

Intimidad. Hacer que los trabajadores obtengan relaciones de amistad
dentro del grupo social donde interactuan.

Enfasis en la produccion. Se refiere al realce de un comportamiento
basado en una supervision estrecha, la administracion es sensible a la
retroalimentacion.

Empuje. Es el impetu en la conducta de los trabajadores que se caracteriza
por esfuerzos que hacen mover la organizacion en base al ejemplo. Este
esfuerzo que ponen los empleados en su tarea es recompensado con una
opinion favorable de los miembros de la organizacion.

Consideracion. Esta conducta se caracteriza por el cuidado de tratar a los
miembros como seres humanos y conseguir algo para ellos como personas
humanas.

Estructura. Algunos trabajadores vierten sus opiniones acerca de las
limitaciones que hay en el grupo, mencionan cuantas reglas, reglamentos
y procedimientos hay, existe una atmosfera abierta e informal o es que en
la organizacion todavia se insiste en los papeleos.

Responsabilidad. Se obtiene cuando cada trabajador siente la afeccion de
ser su propio jefe. Los empleados toman sus decisiones y saben hacer su

trabajo.
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Recompensa. Es el premio por hacer bien su trabajo; poniendo empuje en
el reconocimiento positivo mas que en el negativo y de sanciones. Existe
equilibrio entre las politicas de pago y la promocién.

Riesgo. Se refiere al peligro entre los estimulos del oficio y de la
organizacion.

Cordialidad. Es el afecto que se desborda dentro del grupo humano y de
trabajo; la fuerza de hacer lo que cada uno quiere y permanecer unidos con
objetivos comunes.

Apoyo. Se refiere a la proteccion percibida de los gerentes y otros
empleados del grupo; poniendo empuje en la ayuda mutua, desde arriba 'y
desde abajo.

Normas. Es la valoracion de alcanzar metas implicitas y explicitas, y
normas de desempefio; el empuje y la fuerza de hacer un buen trabajo; asi
como el estimulo que representan las metas personales y de grupo.
Formalizacion. Consiste en el nivel en que se formalizan explicitamente
las politicas de campo y las responsabilidades de cada jefatura.
Conflicto. Se refiere a la percepcion que los jefes y los colaboradores
quieren oir diversas opiniones, hacer que los problemas sean gestionados
positivamente ya sea con el dialogo y que no sean disimulados.
Identidad. Consiste en sentirse un ser valioso en un equipo de trabajo y
tener afecto al pertenecer a una organizacion.

Conflicto e inconsecuencia. Consiste en el nivel en que las politicas,
procedimientos, normas de ejecucion, e instrucciones se contradicen y no
se dan con uniformidad.

Seleccién basada en capacidad y desempefio. Se logra con el grado en
gue los criterios de seleccion contengan en sus bases la capacidad y el
desemperio de la persona, antes que los grados académicos y la politica.
Tolerancia alos errores. Se refiere a la trascendencia con que los errores
se manejan en una forma de apoyo y de aprendizaje, dejando de lado la

forma amenazante y culposa.
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Adecuacion de la planeacion. Se refiere al nivel en que los planes pueden

ser los adecuados para cumplir los objetivos del trabajo. (6)

2.4 Definicion de términos basicos

Objetivos y metas: En el momento en que se plantea una necesidad, se
fija una meta a cumplir y se confecciona un camino para poder lograr la
meta y surge la fuerza (motivacion) que ayuda a seguir por todo el camino
hasta alcanzar la meta, pero este es el caso ideal en el que la meta se
puede alcanzar con esfuerzo y sacrificio pero por lo general en la vida

empresarial hay un gran abismo con respecto a estas aspiraciones. (27)

Implicacion. Esta dimension mide hasta qué punto los trabajadores se

sienten comprometidos en su trabajo. (27)

Cohesion. Esta dimension se basa en las relaciones de amistad y apoyo

gue viven los trabajadores entre si. (27)

Apoyo. Esta dimension se refiere al apoyo y estimulo que da la direccion a

sus empleados. (27)

Autonomia. Esta dimension mide hasta qué punto la organizacion anima a

sus trabajadores a ser autdbnomos y a tomar decisiones. (27)

Claridad. Esta dimension mide hasta qué punto los reglamentos y las

politicas se explican claramente a los trabajadores. (27)

Confort. Esta dimension se refiere a los esfuerzos que realiza la direccion

para crear un ambiente fisico sano y agradable para sus empleados. (27)

percepcion es el proceso mediante el cual el ser humano organiza,
interpreta y procesa diversos estimulos a fin de darle significado a su
situacion y su entorno. Tiene nocion de los hechos y esta mediatizada por
las experiencias de la persona, sus necesidades, motivaciones, deseos,

emociones, expectativas y sistema de valores, entre otros. (26)
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Programa motivacional es un plan de acciones y estrategias
encaminadas por un conjunto de fuerzas energéticas que se originan en el
individuo, para iniciar o moldear un comportamiento relacionado con el
trabajo y la actividad académica determinada por su forma, direccion,

intensidad y duracion (6)
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3.1

CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipodtesis
3.1.1 Hipétesis General
H1 El programa de motivacion laboral es efectivo para mejorar el

clima organizacional en los trabajadores de salud de la microrred

santa fe, callao 2021”

HO El programa de motivacion laboral no es efectivo para mejorar el
clima organizacional en los trabajadores de salud de la microrred

santa fe, callao 2021”

3.1.2 Hipotesis Especificos

El programa motivacion laboral es efectivo en la dimensién Claridad
para mejorar el Clima Organizacional en los Trabajadores de Salud

de la Microrred Santa Fe.

El programa motivacion laboral es efectivo en la dimensién Apoyo
para mejorar el Clima Organizacional en los Trabajadores de Salud

de la Microrred Santa Fe.

El programa motivacion laboral es efectivo en la dimension
Autonomia para mejorar el Clima Organizacional en los

Trabajadores de Salud de la Microrred Santa Fe.
El programa motivacion laboral es efectivo en la dimensién Cohesion

para mejorar el Clima Organizacional en los Trabajadores de Salud

de la Microrred Santa Fe.
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3.2

El programa motivacion laboral es efectivo en la dimensién Confort
para mejorar el Clima Organizacional en los Trabajadores de Salud
de la Microrred Santa Fe.

El programa motivacion laboral es efectivo en la dimension
Implicacion para mejorar el Clima Organizacional en los

Trabajadores de Salud de la Microrred Santa Fe.

Definicion conceptual de variables

Variable Independiente

Programa de motivacion: Es un proyecto que permite a los directivos
de la Institucion conocer, incluir las necesidades del personal, para
gue, en la medida de lo posible y de forma programada, se enfoque
en linea de su satisfaccion, procurando que los intereses personales

y organizacionales, coincidan. (28)

Variable Dependiente

Definen al clima organizacional como el ambiente laboral en
respuesta a la presencia de una variedad de factores de caracter
fisico, organizacional e impersonal. Es en el trabajo y el ambiente,
alta influencia en su comportamiento y la satisfaccion que este le

trae; lo que afectara en su creatividad y productividad. (29).
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3.2.1 Operacionalizacion de variables

VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

INDICE

METODO

INSTRUMENTO

VARIABLE
INDEPEN
DIENTE
Programa
De
Motivacio
n laboral

Existe
Efectividad

No Existe
Efectividad

Mejora del Clima
Organizacional

No hubo
mejora en el
Clima
Organizacional

84 -100 buen clima
organizacional

24-83 mal Clima
Organizacional

Deductivo

Cuantitativo

Guia de
Motivacion laboral

VARABLE
DEPENDI
ENTE
Clima
Organizac
ional

Claridad

o Aplicacion

e Solucidn

¢ Metodologia
e Medio

Apoyo

e Esfuerzo
e Beneficio
e Calidad
o Metas

Autonomia

e Objetivos
e Tareas

e Acciones
e Programa

Cohesion

¢ Relacion
interpersonal

e Apoyo

o Capacidad

* Sinergia

¢ Autoconocim
iento

Confort

e Infraestructu
ra

e Compromiso

e Confraternid
ad

o Participacion

Implicacio
n

o Meta

o Satisfaccion
o Objetivos

o Estrategias

Totalmente de
acuerdo: 1

De acuerdo: 2

Indiferente: 3

Desacuerdo: 4

Totalmente en
desacuerdo: 5

Deductivo

Cuantitativo

Cuestionario
Likert
Autor: elaboracion
propia
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CAPITULO IV
DISENO METODOLOGICO

4.1 Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo porque requiere de la
estadistica para procesar los datos obtenidos y luego analizarlos e
interpretarlos. Aplicativo, Experimental. Que segun Roberto Hernandez
Sampieri (2014) este tipo de disefio manipulan deliberadamente, al
menos, una variable independiente para observar su efecto sobre una

0 mas variables dependientes.

El trabajo de investigacion presenta un disefio Experimental. En la cual
segun Sanchez y Reyes (2009) implica la ejecucion de tres pasos. Una
medicion previa de la dependiente a ser estudiada mediante un pretest.
La aplicacion del programa. Y una nueva medicion de la variable

dependiente mediante un post-test.

Dénde: + GE: Grupo experimental.

* 01: |GE: 01-—--X-———--02 Pre — Test aplicado al Grupo

experimental.
 X: Aplicacion del programa de motivacion.

* 02: Post — Test aplicado al Grupo experimental.

4.2 Método de investigaciéon

Método hipotético deductivo, estadistico, descriptivo. En la cual segun
Sanchez y Reyes (2009) De hecho el método hipotético
deductivo consiste en elaborar una hipétesis que explicaria un

fendmeno, para luego someterlo a una prueba en un experimento.
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4.3 Poblaciéon y muestra

Para la presente investigacion se consider6 como poblacién de estudio
a 129 trabajadores de salud, Con una muestra de 96 trabajadores de
Marzo a Junio 2021.

Criterios de inclusién

1. Profesionales de Salud que deseen participar del estudio.
2. Profesionales de Salud que se encuentren laborando en los tres

establecimientos que conforman la Microrred Santa Fe.

Criterios de exclusion

1. Profesionales de Salud que se encuentren de vacaciones.

2. Profesionales de salud que tengan menos de 3 meses trabajando
en el servicio.

3. Profesionales de Salud que se encuentre de reemplazo en el

servicio

Se utilizé6 como tipo de muestreo el no probabilistico de tipo simple,
donde se puede calcular la probabilidad de extraccidon de cualquiera de
las muestras posibles. En el caso de nuestra investigacion, que es
conocer el comportamiento de nuestras variables, para obtener la

muestra se hizo uso de la siguiente férmula:

MUESTRA

” _ Zip.q. N

E2(N-1)+2Z2p.q
N=29

P=5u v
Q=50%
E=5

N = 129profesionales

N =96
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4.4 Lugar de estudio y periodo

El estudio de investigacion se realiz6 en la Microrred Santa Fe,
conformado por tres establecimientos de Salud: Centro de Salud Santa
Fe de Nivel -3, Puesto de Salud José Boterin de Nivel I-2 y el Puesto
de Salud Callao de Nivel 1-3 de la Red Bonilla La Punta y su Unidad
Ejecutora es la Direccion Regional | Callao. (anexo 4).

Actualmente se cuenta con los servicios de Medicina, Enfermeria,
Obstetricia, Psicologia, Odontologia, servicio social y un area exclusiva

para la atencion de los casos de Tuberculosis.

El presente trabajo se realizé en un periodo determinado de 4 meses,

especificamente de marzo a junio 2021.

4.5 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion

Observacion. — La encuesta consistio en observar el nivel de
motivacion laboral en los trabajadores de salud de la Microred Santa
Fe.

Andlisis de contenido. - Nos permiti6 analizar y evaluar el clima
Organizacional en que se vienen desempefiando los trabajadores de

salud para el buen desempefio de sus servicios de salud.

La técnica que se aplico para la recoleccion de los datos es el
Cuestionario a través de un pretest (antes del programa motivacional)
y postest (después del programa motivacional) conformado por 24
preguntas, tipo Likert. Ademas, se encuentra conformado por 6
dimensiones que son los siguientes: Claridad (items 1, 2, 3y 4), Apoyo
(tems 5, 6, 7 y 8), Autonomia (items 9, 10, 11 y 12), Cohesion (items
13, 14, 15 y 16), Confort (items 17, 18, 19 y 20) e Implicacion (items
21, 22, 23 y 24). Este instrumento presentd una confiabilidad de Alpha

de Cronbach de 0.95 respecto a la variable Clima organizacional.
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También se reportd la confiabilidad en cada una de las dimensiones
Claridad (a=.62), Apoyo (a=.71), Autonomia (a = .82), Cohesion (a=
.80, Confort (a = .85) e Implicacion (a = .89). (anexo 7)

Se aplicé un Programa Motivacional para mejorar el Clima Organizacional
en los Trabajadores de Salud de la Microrred Santa Fe, el cual se desarrollo
en 4 meses, con intervenciones planificadas y estructuradas que a

continuacion detallo:

PROGRAMA DE MOTIVACION LABORAL

TALLER

Taller 1: CLARIDAD

OBJETIVO: Fortalecer el trabajo en equipo en los establecimientos de
salud de manera que las coordinaciones, estrategias, tareas sean
socializadas y realizadas de manera eficiente y colaboradora; dado que en
esta dimension mide hasta que punto los reglamentos y las politicas se
explican claramente a los trabajadores y asi evitamos conflictos que
entorpezcan el desempefio individual y del equipo repercutiendo finalmente

en el ambiente de la organizacion.

INTERVENCION PROPUESTA:

e Fortalecer la identificaciéon del personal con su equipo de salud,
haciéndolo participe de cada actividad o tarea.

e Fortalecer la identificacidn, participacion y pertenencia del trabajador
con su equipo de trabajo por medio de actividades recreativas
adicionales a las tareas laborales.

e Socializar las normas y planes de trabajo de acuerdo a sus indicadores

de gestidon con los equipos de trabajo y jefatura, a fin de que todos los
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colaboradores se capaciten y comprometan con las diferentes
normativas y reglamentos de la institucion.

e Generar tareas diferentes que requieran interaccién con los demas
servicios para lograr un ambiente de confianza y equipo.

e Capacitar a los lideres de cada servicio de salud fortaleciendo
el liderazgo y la unién de equipo.

e Para cubrir la necesidad de interaccion social en el ambiente laboral, la
Jefatura puede organizar actividades recreativas fuera del horario

laboral que fomenten el compafierismo.

PERSONAL OBJETIVO: Trabajadores de salud de la Microrred Santa Fe.

RECURSOS:

Infraestructura: Sala de espera de cada establecimiento de salud donde
se realice el taller.

Materiales y Equipo: Ninguno adicional a los utilizados en las tareas
diarias.

Personal: La Jefatura apoyard en la planificaciony realizacion de
actividades recreativas adicionales a las tareas laborales.

Tiempo estimado: Las actividades de compartimiento general podran
tener un ciclo de 3 meses.

Presupuesto: Debera incluirse en el presupuesto anual del departamento
de recursos humanos el area de capacitacion para los lideres de servicio.
RESPONSABLE: La Jefatura figura como responsable de la interaccion y

buena relacién entre sus colaboradores.
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Taller 2: APOYO

OBJETIVO: Reforzar la identificacion de los trabajadores de salud, a través

del reconocimiento de logros individuales y de equipo; de manera que el

éxito obtenido en el desempefio laboral sea motivado, estimulado de,

manera continua.

INTERVENCION:

o Reuniones quincenales en las cuales se trate de los logros y fracasos
del Servicio

o Mantener la comunicacion jefe-personal con los trabajadores de salud
de manera abierta a fin de establecer objetivos claros, concretos y
factibles.

o Establecimiento de metas individuales y por equipo que podran ser
propuestas por el mismo equipo de trabajo de manera democratica.

o Las metas deberan establecerse con tiempos limites para que faciliten
la y prioricen

. sus tareas.

o Establecer objetivos medibles y darles seguimiento en las reuniones

guincenales.

PERSONAL OBJETIVO: Trabajadores de la salud que labora en la
Microrred Santa Fe.

RECURSOS:

Infraestructura: La programacion semanal de las reuniones debera
considerar en la sala

de espera del establecimiento de salud o en algunas salas anexas.
Materiales y Equipo: Es conveniente contar con un pizarron blanco, donde
anotar las ideas importantes que se traten durante la sesion. Puede
utilizarse un pizarrén o un rotafolio. Adicionalmente, si los convocados a la

reunion no llevan algin cuaderno de apuntes, debe proveérseles alli.
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Personal: Para esta intervencion no figura la necesidad de personal
adicional.

Tiempo estimado: Cada reunion durard un minimo de 40 minutos y un
maximo de 90 minutos.

Presupuesto: Deberd incluirse presupuesto, para un refrigerio o break
el costo de cualquier tipo de reconocimiento que haya sido aprobado.

De igual forma, deberd incluirse el costo hora-hombre por

el tiempo invertido en las reuniones.

Taller 3: AUTONOMIA

OBJETIVO: Mantener de forma Optima los canales estratégicos de
comunicacion, a fin de que el trabajador esté enterado de las actividades
gue el servicio estéa realizando. Al mantener al personal de salud informado
de los cambios, mejoras y proyectos de la organizacion, fomentara su
participacion brindando sugerencias, toma de decisiones, ,alternativas de
solucion y evitarda que se forme una resistencia ante los cambios y asi
fomentamos el aprendizaje mutuo a través de las experiencias de otros

colegas o compafieros volviendonos autbnomos.

INTERVENCION:

e Actualizar constantemente la informacién publicada en las carteleras
informativas.

e Proponer reuniones donde se emitan opiniones y toma de decisiones
frente algn cambio o eventualidad en la institucion.

e Educar a las jefaturas en relacion a la objetividad que debe mantenerse
para la recepcion de los comentarios y sugerencias que tendran por
parte de su personal, y que, de igual forma, la actividad no sea
unicamente escucharlos, sino discutir, acordar y poner en marcha las

buenas ideas.
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PERSONAL OBJETIVO: Trabajadores de Salud de la Microrred Santa Fe.
RECURSOS:

Infraestructura: Sala de Espera ¢é auditorio de cualquier establecimiento
de Salud de la Microrred Santa Fe.

Materiales y Equipo: Carteleras de corcho para cada servicio de salud,
material para publicaciones internas, etc.

Personal: Para esta intervencion serd necesario el apoyo del area de
Recursos Humanos y jefatura para proveer la informaciéon y recoger
opiniones en mejora de la institucion.

Tiempo estimado La actualizacion de las carteleras debera hacerse de
forma semanal o quincenal, asi mismo, las reuniones de manera quincenal.
Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la inversion en
los materiales y equipos detallados anteriormente,.

RESPONSABLE: El jefe de cada Establecimiento que figura como lider
de equipo tiene la responsabilidad de hacer sentir a su equipo que esta
siendo escuchado. El area de Recursos Humanos sera responsable de la
informacion que de él provenga para ser publicada en

los medios internos.

Taller 4: COHESION

OBJETIVO: Mantener un nivel elevado de motivacion individual basado en
las relaciones de amistad y apoyo entre si; que se contagie en el ambiente
laboral de forma global y positivamente. Un personal motivado esta
dispuesto a dar mas de si dentro del puesto de trabajo, pues se siente

cémodo con la reciprocidad de dar y recibir.

INTERVENCION:

e Reconocer los logros individuales y de equipo; de forma tanto individual
como publica.

e Escuchar a los trabajadores de salud, ellos pueden proveer de ideas

creativas que auto motivaran su participacion y desempefio diario.
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e Distinguir las fechas festivas y onomasticos de los trabajadores de salud
motivandolos con reuniones alusivas a la fecha generando en ellos que
son importantes para el desarrollo del establecimiento.

e Dinamicas de grupo donde se incentive la reciprocidad, la solidaridad y

el compaferismo.

PERSONAL OBJETIVO: Trabajadores de salud de la Microrred Santa Fe.

RECURSOS:

Infraestructura: Sala de espera y/o auditorio como area de trabajo.

Materiales y Equipo: Carteleras de corcho para cada servicio de salud,

material para publicaciones internas, etc.

o Personal: El area de Recursos Humanos debe hacerse presente en la
intervencion relacionada a las carteleras de corcho.

e Tiempo estimado: una vez al mes.

e Presupuesto: Debera incluirse al menos 3 carteleras de corcho, que
deberan adquirirse y colocarse en las areas de mas circulacion de
personal.

RESPONSABLE: El area de Recursos Humanos figura como principal

ejecutor en el area de motivacion y estimulo. De igual forma, debe

integrarse a las jefaturas.
Taller 5: CONFORT

OBJETIVO: Crear un ambiente de relaciones armoniosas, entorno sano y
agradable entre jefe y los trabajadores de salud de la Microrred Santa Fe y
gue al mismo tiempo el personal logre la confianza de su jefe para la
delegacion de tareas.

e Fortalecer la comunicacion por unidad a través de una politica de
puertas abiertas que genere la confianza del empleado hacia su jefe
inmediato.

e Fortalecer la confianza de los colaboradores al poner en practica las

nuevas ideas proporcionadas por ellos mismos.
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e Delegar laresponsabilidad de pequefios proyectos en aquellas personas
gue muestren iniciativa.

e Capacitar a los niveles jerarquicos en coaching, para apoyar de esta
forma la relacion jefe-colaborador, reforzando la confianza y apertura de
comunicacion por parte del empleado, al mismo tiempo que la jefatura
logra mejor rendimiento profesional de su personal.

e Trabajar el tema de empoderamiento , de esta forma el jefe o
coordinador de area lograra apoyarse en su personal en la toma de

decisiones y acciones inmediatas en la resolucion de problemas.

PERSONAL OBJETIVO: Trabajadores de Salud de la Microrred Santa Fe.

RECURSOS:
Infraestructura: en las instalaciones del Establecimiento de Salud.

Materiales y Equipo: Ninguna adicional a las utilizadas actualmente en el
servicio.

Personal: Para esta intervencion sera necesario la participacion de todo el
personal en la politica de puertas abiertas.

Tiempo estimado: Para esta intervencion no se tiene un tiempo estimado
para ejecucion. Los resultados deberan ser evidentes en la proxima
medicion de clima laboral.

Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la inversion requerida
para la capacitacion programada

RESPONSABLE: El jefe de servicio que figura como lider de equipo tiene
la responsabilidad de hacer sentir a su equipo que esta siendo escuchado

poniendo en practica las sugerencias de su personal.
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Taller 6: IMPLICACION

OBJETIVO: Determinar la implicacion del trabajador en su area laboral y
gue al mismo tiempo se vea comprometido alcanzando el logro de sus
proyectos y metas personales.

INTERVENCION:

e Fortalecer la cartera de servicios del area responsable de cada
trabajador evaluando las estrategias que se pueden tomar para mejorar
los indicadores.

e Fortalecer la confianza de los colaboradores al poner en practica las
nuevas ideas proporcionadas por ellos mismos.

e Delegarlaresponsabilidad de pequefios proyectos en aquellas personas
gue muestren iniciativa.

e Reconocer lainiciativa de cada servicio de salud y los resultados de cada

equipo de trabajo.

PERSONAL OBJETIVO: Trabajadores de Salud de la Microrred Santa Fe.
RECURSOS:

Infraestructura: en las instalaciones del Establecimiento de Salud.
Materiales y Equipo: Ninguna adicional a las utilizadas actualmente en el
servicio.

Personal: Para esta intervencion sera necesario la participacién de todo el
personal en la politica de puertas abiertas.

Tiempo estimado: Para esta intervencion no se tiene un tiempo estimado
para ejecucion. Los resultados deberan ser evidentes en la proxima
medicion de clima Organizacional.

Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la inversion requerida

para la capacitacion programada.

RESPONSABLE: El jefe de servicio que figura como lider de equipo tiene
la responsabilidad de hacer sentir a su equipo que esta siendo escuchado

poniendo en practica las sugerencias de su personal.
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La Investigacion sera revisado y aprobado por la Unidad de Capacitacion
de la Direccién regional de Salud Callao. (anexo 1) Ademas, se pedira el
consentimiento informado (anexo 3), por medio de un informe escrito a los
participantes, quienes firmaran voluntariamente, previa explicacion. Se
respetara la confidencialidad de los datos extraidos, pues los datos
obtenidos, serdn anénimos, Unicamente con fines académicos y en la
publicacion se generalizaran los resultados. Asegurando que la informacion
obtenida, solo serd manejada por los responsables de la investigacion.
Validez y Confiabilidad

Para evaluar la validez de contenido del Cuestionario de Clima
Organizacional a través del método de criterio de jueces se consulté a 7
expertos. Ellos determinaron que el cuestionario se desempeia
adecuadamente con los criterios para que sea aplicable, por lo que se
infiere que cumple con el criterio de validez.

Respecto a la validez de contenido, se observa que el analisis se realizo a
partir del coeficiente de correlacion item-total, el cual determind la

existencia de una correlacion directa de los items con la prueba.

Experto Experto Experto Experto Experto Experto Experto

Item Totales
1 2 3 4 5 6 7 valor
1 1 0 1 1 1 1 1 6 0.054
2 1 0 1 1 1 1 1 6 0.054
3 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
4 0 1 1 1 1 1 1 6 0.054
5 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
6 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
7 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
8 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
9 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
10 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
11 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007

PromP
0.020

valor
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4.6 Analisis y Procesamiento de datos

Se solicitd carta de presentacion para tesis a la Universidad Nacional del
Callao, facultad de Ciencias de la Salud, Unidad de posgrado.

Se realizo el tramite administrativo mediante una solicitud dirigido a la
directora general de la Direccion Regional de Salud Callao, donde se
solicita la aprobacion para realizar el proyecto de investigacion.

La Investigacion fue evaluado y aprobado por el presidente del Comité
Institucional de Etica en Investigacion, en tal sentido la Direccion General,
dio la autorizacion para su ejecucion.

Se utilizé la estadistica descriptiva y para comprobar la hipétesis de
investigacion se aplicara la estadistica inferencial con la prueba T de

Student para comparar las medias.

Para el andlisis de datos se trabajara con el programa estadistico SPSS 25,
donde la informacion sera vertida a través de tablas académicas y graficos

con sus respectivos analisis e interpretacion.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 Resultados descriptivos

En el presente capitulo, se presentan los resultados obtenidos a partir del
andlisis de datos. Estos resultados muestran los cambios que se realizaron
posterior a la aplicacion del Programa de motivacion laboral, con el
propésito de evidenciar los efectos de estos que han sido medidos a través
del Cuestionario de Clima Organizacional. (anexo 5)

En la tabla 5.1.1 y 5.1.2, se encuentran las caracteristicas
sociodemograficas de los participantes. En las tablas se encuentra que los
participantes tienen una edad promedio de 43 afios, una edad minima y
maxima de 19 y 66 afos, respectivamente. Acerca del sexo, un 33.3%

fueron varones, mientras que el 66.7% eran mujeres.

Tabla5.1.1

Andlisis descriptivo de edad de los participantes

Variable X M S \% Min Max gl g2

Edad 436 45 112 125 19 66 -12  -06

Nota: X= Media, M= Mediana, S= Desviacion estandar, V= Varianza, Min=

Puntaje minimo, Max= Puntaje Maximo, g1= Asimetria, g2= Curtosis.
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Tabla5.1.2

Frecuencia del sexo de los participantes

Variable Frecuencia Porcentaje
Sexo
Masculino 32 33.3%
Femenino 64 66.7%
Total 96 100%
Gréfico 5.1.2

Frecuencia del sexo de los participantes

Sexo

= Masculino = Femenino
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Tabla 5.1.3

Analisis descriptivo de la variable Clima Organizacional antes y

después de la aplicacion del Programa de Motivacion Laboral

Prueba

Escala Pretest Post-test

M DE M DE
Clima Organizacional 81.4 17 100 115
Dimension Claridad 13.3 2.89 15.2 2.08
Dimension Apoyo 13.6 2.95 17 2.08
Dimension Autonomia 14.3 3.46 17.1 2.12
Dimension Cohesion 13.1 3.14 17 2.19
Dimension Confort 13.3 3.29 17 2.05
Dimension Implicacion 13.8 3.31 17 1.85

Nota: M= Media, DE= Desviacion estandar

Grafico 5.1.3.1
Descripcion de las respuestas de los participantes antes de la

aplicacion del Programa de Motivacién Laboral.

Pretest de Clima organizacional

41

55

Buen clima organizacional Mal clima organizacional
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Gréfico 5.1.3.2

Descripcion de las respuestas de los participantes después de la

aplicacién del Programa de Motivacion Laboral

Postest de Clima Organizacional

= Buen Clima Organizacional = Mal Clima Organizacional

Gréfico 5.1.3.3

Descripcion de la variable Clima Organizacional antes y después de
la aplicacion del Programa de Motivacion Laboral.

120
100
80
60
40

20

Clima orgazniacional

M Pretest M Postest
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Gréafico 5.1.3.4

Descripcion de las dimensiones de la variable Clima organizacional

antes y después de la aplicacion del Programa de Motivacion

Laboral.

18 17 17.1 17 17 17
16 15.2
14 13.3 13.6 - 13.1 13.3 138
12
10

8

6

4

2

0

Claridad Apoyo Autonomia Cohesion Confort Implicacion

M Pretest M Postest

En la tabla 5.1.3, se presentan datos sobre el Clima organizacional antes
y después de la aplicacion del Programa de Motivacién Laboral. Los
resultados indicaron que los puntajes totales de los participantes fueron en
promedio de 81.4 que se interpretan como que se percibe un mal clima
organizacional. Sin embargo, luego de la aplicacion del programa, el
puntaje total en promedio de los participantes, que fue de 100, se encontré
en la categoria de buen clima laboral. Ello también puede observarse
comparando los puntajes del promedio en el total y en cada una de las
dimensiones de la variable Clima organizacional, ya que a medida que
aumenta el valor de sus puntajes, ello indica que los participantes perciben

un mejor clima organizacional.
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5.2 Resultados inferenciales

Tabla5.2.1

Prueba de normalidad estadistica de Shapiro-Wilk del Clima
Organizacional y sus dimensiones en el pretest y postest.

wW Significancia (valor P)

Pretest-Postest de
_ o 0.978 .098*
Clima organizacional

Pretest-Postest de la
dimension de Claridad

_ 0.975 .065*
del Clima

organizacional

Pretest-Postest de la
dimension de Apoyo

. 0.970 .027
de Clima

organizacional

Pretest-Postest de la
dimension de

i . 0.974 .051*
Autonomia de Clima

organizacional

Pretest-Postest de la
dimension de

_ _ 0.974 .054*
Cohesion de Clima

organizacional

Pretest-Postest de la
dimensién de Confort

. 0.981 .187*
de Clima

organizacional

69



Pretest-Postest de la
dimension de

L _ 0.971 .031
Implicacion de Clima

organizacional

Nota: p>.05* = Distribucion normal

Enlatabla5.2.1 se reporta que segun la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk, el Clima organizacional y las dimensiones Claridad, Autonomia,
Confort e Implicacion en el pretest y postest presentan una distribucion
normal (p > .05), ya que el valor p al ser mayor de .05 no rechaza la
hipotesis nula que indica que la variable presenta una distribucion normal.
Por lo que deben ser empleados pruebas paramétricas para los siguientes
analisis. Sin embargo, respecto a las dimensiones Apoyo e Implicacion del
Clima organizacional antes y después de la aplicacion del programa no
presentaron una distribucién normal (p< .05), por lo que en esos casos fue

requerido utilizar pruebas no paramétricas para sus analisis.

Tabla 5.2.2.
Prueba de T de Student para muestras relacionadas
Estadistico Df Significancia Tamario del
(valor P) efecto (D de
Cohen)
Pretest-
Postest de
Clima 8.38 95.0 <.001* .856
organizacional
Pretest-
Postest de la
5.14 95 <.001* 524

dimension de
Claridad del

70



Clima
organizacional
Pretest-
Postest de la
dimension de
] 8.65 95 <.001* .883
Autonomia de
Clima
organizacional
Pretest-
Postest de la
dimension de
6.39 95 <.001* 652
Confort de
Clima
organizacional
Pretest-
Postest de la
dimension de
_ 8.41 95 <.001* .858
Cohesion de
Clima

organizacional

Nota: p< .05* = Existen diferencias estadisticamente significativas

En latabla 5.2.2, se realiz6 la comparaciéon de medias de los participantes
a quienes se les aplico un Cuestionario sobre el Clima organizacional antes
y después de llevar un Programa de Motivacion Laboral mediante la prueba
T de Student. Los resultados mostraron que existen diferencias
estadisticamente significativas antes y después de la aplicaciéon del
programa en la variable Clima organizacional y las dimensiones Claridad,
Autonomia, Confort y Cohesién. Por otra parte, estas diferencias también
presentaron el tamafo del efecto donde la variable Clima organizacional y

sus dimensiones Autonomia y Cohesién mostraron un efecto grande (d >
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0.80), mientras que las dimensiones Claridad y Confort presentaron un
efecto mediano (0.80 < d < 0.50).

Tabla 5.2.3
Prueba de Wilcoxon para muestras relacionadas

Estadistico Significancia Tamaiio del
(valor P) efecto (D de
Cohen)
Pretest-Postest
de la dimension
de Apoyo del 3352 <.001* .834
Clima
organizacional
Pretest-Postest
de la dimension
de Implicacion 3320 <.001* 775

del Clima

organizacional

Nota: p < .05* = Existen diferencias estadisticamente significativas

En la tabla 5.2.3, se realiz6 la comparacion de medias sobre el pretest y
postest de las dimensiones Apoyo e Implicancia de la variable Clima
Organizacional. Para ello se utilizé la prueba de Wilcoxon. Los resultados
indicaron que existen diferencias estadisticamente significativas antes y
después de la aplicacion del programa en las dimensiones Apoyo e
Implicacion del Clima organizacional. Ademas, estas diferencias también
presentaron el tamafio del efecto donde la dimension Apoyo reportd un
efecto grande (d > 0.80) y la dimensién Implicancia indic6 uno mediano
(0.80 < d < 0.50).
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Tabla 5.2.4.

Analisis de confiabilidad de la variable Clima Organizacional

Alfa de Cronbach

Clima Organizacional 0.95
Dimension Claridad 0.62
Dimension Apoyo 0.71
Dimension Autonomia 0.82
Dimension Cohesion 0.80
Dimension Confort 0.85
Dimension Implicacion 0.89

En la tabla 5.2.4 se reporté que la variable Clima Organizacional obtuvo
un alfa de Cronbach de .95. Respecto a sus dimensiones, se obtuvieron los
siguientes valores de alfa de Cronbach: Claridad (a = 0.62), Apoyo (a =
0.71), Autonomia, (a = 0.82), Cohesién, (a = 0.80), Confort (a = 0.85) e
Implicacion (a = 0.89). Los valores de alfa de Cronbach de la variable Clima
organizacional y sus dimensiones se consideran dentro de la categoria de

adecuado.

Tabla 5.2.5.

Andlisis de items de la variable Clima Organizacional

item Correlacion de los item-total
1 0.205
2 0.618
3 0.606
4 0.694
5 0.637
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

0.399

0.782

0.712

0.517

0.796

0.761

0.709

0.745

0.748

0.409

0.771

0.774

0.770

0.677

0.723

0.824

0.836

0.807

0.772

Ademas, en la tabla 5.2.5, la correlacion item-total para la escala en total

se obtuvo un valor mayor a 0.20 en todos los items, por lo tanto, no se

requiere retirar ningun item del cuestionario.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion de hipotesis con los resultados
6.1.1 Prueba de hip6tesis general

Paso 1: Formulacién de Hipétesis
H1: El programa de motivacion laboral es efectivo para mejorar el clima

organizacional en los trabajadores de salud de la microrred santa fe, callao
2021.

HO: El programa de motivacién laboral no es efectivo para mejorar el clima
organizacional en los trabajadores de salud de la microrred santa fe, callao
2021.

Paso 2: Evaluar si la variable sigue una distribucion normal a partir de la

prueba de Shapiro-Wilk. Se encuentra una distribucion normal si p> .05

Paso 3: Se reporta que el valor p es 0.098. Se interpreta que la variable
sigue una distribucion normal y se selecciona una prueba paramétrica,
especificamente la prueba estadistica T de student para muestras

relacionadas.

Paso 4: Regla de decision: Rechazar la hipétesis nula si el valor p es menor
de 0.05

Paso 5: Se calcula la prueba T de Student para muestras relacionadas y
se decide que existen diferencias estadisticamente significativas si el valor

p es <0.05.
Paso 6: Toma de decision y conclusion
Decisién Estadistica: como p<0.001, se rechaza la hipétesis nula.

CONCLUSION: El clima organizacional tuvo una mejora estadisticamente

significativa después de haberse aplicado el programa de motivacion
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laboral en los trabajadores de la Microrred Santa Fe. La presente
investigacion demuestra que la aplicacion del programa fue positiva, con
un valor de p< .001 lo cual demuestra que cuando las gerencias
implementan estrategias motivacionales mejora el nivel del clima

organizacional.

6.1.2 Prueba de hipétesis especifica:

Para la comprobacién de la hipétesis especificas: Existe significancia entre
las dimensiones de la variable clima organizacional después de haber
aplicado el programa de motivacion laboral en los trabajadores de la
Microrred Santa Fe. Se realiz6 la comprobacion de las seis dimensiones de

la variable clima organizacional lo cual se detalla a continuacion.
a. Dimensién Claridad
Prueba de Hipdtesis

Paso 1: Evaluar si la dimensién sigue una distribucion normal a partir de la

prueba de Shapiro-Wilk. Se encuentra una distribucion normal si p> .05

Paso 2: Se reporta que el valor p es 0.065. Se interpreta que la dimension
sigue una distribucion normal y se selecciona una prueba paramétrica,
especificamente la prueba estadistica T de student para muestras

relacionadas.

Paso 3: Regla de decision: Rechazar la hipétesis nula si el valor p es menor
de 0.05

Paso 4: Se calcula la prueba T de Student para muestras relacionadas y
se decide que existen diferencias estadisticamente significativas si el valor

p es <0.05.
Paso 5: Toma de decisién y conclusion
Decisién Estadistica: como p<0.001, se rechaza la hipétesis nula.

CONCLUSION: La dimension claridad después de haberse aplicado el

programa de motivacién laboral fue efectiva (p < .001).
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b. Dimension Apoyo
Prueba de Hipotesis

Paso 1: Evaluar si la dimensién sigue una distribucion normal a partir de la

prueba de Shapiro-Wilk. Se encuentra una distribucién normal si p> .05

Paso 2: Se reporta que el valor p es 0.027. Se interpreta que la dimension
no sigue una distribucion normal y se selecciona una prueba no
paramétrica, especificamente el test estadistico de Wilcoxon para muestras

relacionadas.

Paso 3: Regla de decision: Rechazar la hipétesis nula si el valor p es menor
de 0.05

Paso 4: Se calcula el Test de Wilcoxon para muestras relacionadas y se
decide que existen diferencias estadisticamente significativas si el valor p
es <0.05.

Paso 5: Toma de decision y conclusion
Decision Estadistica: como p<0.001, se rechaza la hipoétesis nula.

CONCLUSION: La dimension Apoyo después de haberse aplicado el

programa de motivacion laboral fue efectiva (p < .001).

c. Dimensién Autonomia
Prueba de Hipétesis

Paso 1: Evaluar si la dimensién sigue una distribucion normal a partir de la

prueba de Shapiro-Wilk. Se encuentra una distribucion normal si p> .05

Paso 2: Se reporta que el valor p es 0.051. Se interpreta que la dimensién
sigue una distribucion normal y se selecciona una prueba paramétrica,
especificamente la prueba estadistica T de student para muestras

relacionadas.

Paso 3: Regla de decision: Rechazar la hipétesis nula si el valor p es menor
de 0.05
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Paso 4: Se calcula la prueba T de Student para muestras relacionadas y
se decide que existen diferencias estadisticamente significativas si el valor
p es <0.05.

Paso 5: Toma de decision y conclusiéon
Decision Estadistica: como p<0.001, se rechaza la hipétesis nula.

CONCLUSION: La dimension Autonomia después de haberse aplicado el

programa de motivacion laboral fue efectiva (p < .001).

d. Dimension Cohesion
Prueba de Hipdtesis

Paso 1: Evaluar si la dimension sigue una distribucion normal a partir de la

prueba de Shapiro-Wilk. Se encuentra una distribucion normal si p> .05

Paso 2: Se reporta que el valor p es 0.054. Se interpreta que la dimension
sigue una distribucion normal y se selecciona una prueba paramétrica,
especificamente la prueba estadistica T de student para muestras

relacionadas.

Paso 3: Regla de decision: Rechazar la hipétesis nula si el valor p es menor
de 0.05

Paso 4: Se calcula la prueba T de Student para muestras relacionadas y
se decide que existen diferencias estadisticamente significativas si el valor
p es <0.05.

Paso 5: Toma de decision y conclusion
Decisién Estadistica: como p<0.001, se rechaza la hipétesis nula.

CONCLUSION: La dimensién Cohesion después de haberse aplicado el

programa de motivacion laboral fue efectiva (p < .001).
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e. Dimensién Confort
Prueba de Hipotesis

Paso 1 Evaluar si la dimension sigue una distribucion normal a partir de la

prueba de Shapiro-Wilk. Se encuentra una distribucién normal si p> .05

Paso 2: Se reporta que el valor p es 0.187. Se interpreta que la dimension
sigue una distribucion normal y se selecciona una prueba paramétrica,
especificamente la prueba estadistica T de student para muestras

relacionadas.

Paso 3: Regla de decision: Rechazar la hipétesis nula si el valor p es menor
de 0.05

Paso 4: Se calcula la prueba T de Student para muestras relacionadas y
se decide que existen diferencias estadisticamente significativas si el valor
p es <0.05.

Paso 5: Toma de decision y conclusion
Decision Estadistica: como p<0.001, se rechaza la hipoétesis nula.

CONCLUSION: La dimension Confort después de haberse aplicado el

programa de motivacion laboral fue efectiva (p < .001).

f. Dimension Implicacion
Prueba de Hipétesis

Paso 1: Evaluar si la dimensién sigue una distribucion normal a partir de la

prueba de Shapiro-Wilk. Se encuentra una distribucion normal si p> .05

Paso 2: Se reporta que el valor p es 0.031. Se interpreta que la dimensién
no sigue una distribucion normal y se selecciona una prueba no
paramétrica, especificamenteeltest estadisticode Wilcoxon para muestras

relacionadas.

Paso 3: Regla de decision: Rechazar la hipétesis nula si el valor p es menor
de 0.05
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Paso 4: Se calcula el Test de Wilcoxon para muestras relacionadas y se
decide que existen diferencias estadisticamente significativas si el valor p
es <0.05.

Paso 5: Toma de decision y conclusiéon
Decision Estadistica: como p<0.001, se rechaza la hipétesis nula.

CONCLUSION: La dimensién Implicacion después de haberse aplicado el

programa de motivacion laboral fue efectiva (p < .001).

6.2 Contrastacion de resultados con otros estudios similares

Se ha contrastado algunas investigaciones realizadas a nivel nacional e
internacional que han estudiado las variables de Programa de Motivacion
Laboral y Clima Organizacional (Clima Laboral) por lo tanto guardan una

relacion directa con el planteamiento de nuestro estudio.

A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la hipétesis general que
establece que El programa de motivacion laboral es efectivo para mejorar
el clima organizacional en los trabajadores de salud de la microrred santa
fe. Estos resultados guardan mayor concordancia con lo que refiere Bach.
Rivera, (2017) donde se evidencio un 36 % de colaboradores que perciben
un clima laboral favorable y el 24% muy favorable después de haber
ejecutado en este grupo de trabajadores un Programa Motivacional para
mejorar el Clima Organizacional. Por lo que se encontré un resultado de
contrastacion por similitud. Asi mismo podemos analizar con respecto al
estudio del autor Berrospi, Luna; obteniendo valores con respecto al
compromiso organizacional un 33,3% alto, 66,7% medio y 0,0% bajo.
Posteriormente al programa valores 40,0% fue alto, 60,0% fue medio y por
ultimo 0,0% de bajo donde se puede notar que no tuvo efecto sobre los
niveles de compromiso organizacional en los trabajadores de la red de
salud Lamas después de implementar el Programa de Motivacion Laboral
por lo que se encontré un resultado de contrastacion de resultados por

diferencia significativa. Asi mismo encontramos contrastacion por similitud
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en la investigacion de Rengifo, Kattia et al, Moyobamba donde los
principales resultados indican que el clima organizacional antes de la
intervencién fue poco favorable, segun el 86% de los encuestados y un 11%
manifestd que es favorable; después de la aplicacion de la estrategia
motivacional disminuyo a 82% de apreciaciones que consideran que es
poco favorable y notdndose un incremento leve de un 18% de opiniones de
los especialistas que calificaron como favorable el clima organizacional
después de la intervencién. Concluyéndose, que la estrategia motivacional

contribuye significativamente en la mejora del clima organizacional.

En lo que respecta a la variable de Programa de motivacion laboral en la
tesis de Palacio J. Ecuador, llega a la Conclusion que es necesario que la
organizacion fortalezca su gestion con la aplicacion de la planificacion
estratégica motivacional que determinen alcanzar los resultados
planteados y cumplir con los objetivos y metas haciendo del personal
equipos de trabajo con un objetivo comun encontrandose la misma
percepcion en nuestro estudio. También hemos podido examinar el estudio
de Luis Soto, José Ugalde, Maria Allauca en Ecuador donde se llegé a
la conclusiéon que la decision gerencial es parte fundamental para el
desarrollo de la productividad organizacional, la cual esta basado en el
liderazgo y las habilidades gerenciales de las directivas con lo cual influye
directamente en el clima organizacional si y solo si existe una comunicacion
organizacional efectiva entre todos los servicios de salud , esto guarda
relacion con nuestro estudio debido a que la aplicacién del programa
motivacional se considera como una decisidbn gerencial que mostro
efectividad para mejorar el clima organizacional basandose en sus
dimensiones :Claridad, Apoyo, Autonomia, Cohesion, Confort, Implicacion
gue guardan vinculo con la comunicacion organizacional entre los

directivos y trabajadores de salud.
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CONCLUSIONES

1.Se obtuvo una conclusién positiva con respecto a elaborar un
programa de motivacién laboral para mejorar el Clima Organizacional
en los trabajadores de salud de la Microred Santa Fe, ya que se
evidencié durante el pre test un puntaje de 81.4 y después de aplicado
el programa de Motivacion laboral un puntaje de 100.

Después de aplicado el programa de motivacion laboral, se obtuvo
una mejora en cuanto a la Dimension Claridad ya que antes del
programa se obtuvo un puntaje del3.3 y posterior al programa un
puntaje de 15.2

Después de aplicado el programa de motivacion laboral, se evidencio
una mejora en cuanto a la Dimension Apoyo ya que antes del
programa se obtuvo un puntaje del3.6 y posterior al programa un
puntaje de 17.

4.Después de aplicado el programa de motivacion laboral, vemos que
hubo mejora en cuanto a la Dimension Autonomia ya que antes del
programa se obtuvo un puntaje del4.3 y posterior al programa un
puntaje de 17.1.

Después de aplicado el programa de motivacién laboral, vemos que
hubo mejora en cuanto a la Dimension Cohesion ya que antes del
programa se obtuvo un puntaje del3.1 y posterior al programa un
puntaje de 17.

Después de aplicado el programa de motivacién laboral, vemos que
hubo mejora en cuanto a la Dimensién Confort ya que antes del
programa se obtuvo un puntaje del3.3 y posterior al programa un
puntaje de 17.

Después de aplicado el programa de motivacion laboral, mejoré la
Dimension Implicacion ya que antes del programa se obtuvo un

puntaje del3.8 y posterior al programa un puntaje de 17.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los gestores y jefaturas que para continuar
presentando un Clima Organizacional positivo y favorable para los
trabajadores de salud se debe continuar con el monitoreo del
Programa Motivacién laboral para seguir con el nivel de “favorable
‘y de esta manera impulsar y desarrollar mejoras en el Clima
Organizacional.

Realizar reuniones grupales de manera continua para mejorar la
integracion, la identificacion del personal de salud a su Centro de
trabajo; asi mismo, con las jefaturas lo que implica romper
barreras y hacer accesible la comunicacion entre ellos, de esta
manera podremos mejorar el funcionamiento de la organizacion.

Se recomienda que dentro de las evaluaciones trimestrales se
reconozca y estimule al trabajador que logré cumplir con los
objetivos de sus metas con un reconocimiento que motive a los
demas a impulsarse en el logro de sus obijetivos.

Proponer a las jefaturas y Coordinadores del area de Calidad en
la Atencién de Salud de la Microrred Santa Fe, el Programa de
Motivacion Laboral para seguir con el nivel de “favorable “en las
Dimensiones del clima Organizacional estudiados y analizados en

la presente investigacion.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “PROGRAMA DE MOTIVACION LABORAL PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS

TRABAJADORES DE SALUD DE LA MICRORRED SANTA FE, CALLAO 2021~

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable 1: Tipo de investigacion:
. . Determinar el efecto del | El programa de motivacion laborales | Programa de  Motivacion | Aplicativo, Experimental con enfoque
¢De qué manera el programa de Laboral cuantitativo
L . programa de motivacién laboral | efectivo para mejorar el clima ’

motivacion laboral mejorara el

. o para  mejorar el clima | organizacional en los trabajadores de | . . L . .
clima organizacional en los Dimensiones: Disefo de investigacion:

organizacional en los | salud de la microrred santa fe, callao

trabajadores de salud de la
Microrred Santa Fe, Callao
20217

Problema Especifico

¢Como se evidencia el clima
Organizacional antes y después
de aplicado el programa de
motivacion laboral en relacion a

la dimension Claridad en los

trabajadores de salud de la

Microrred Santa Fe.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Demostrar el clima
Organizacional antes y después
de aplicado el programa de
motivacion laboral en relacion a
la dimension Claridad en los
Trabajadores de Salud de la
Microrred Santa Fe.

2021”

HIPOTESIS ESPECIFICAS

El programa motivaciéon laboral es
efectivo en la dimension Claridad
para mejorar el Clima Organizacional
en los Trabajadores de Salud de la
Microrred Santa Fe

El programa motivacion laboral es

efectivo en la dimension Apoyo para

- Existe efectividad

- No existe efectividad

Variable 2:
Clima Organizacional

Dimensiones:

- Claridad

- Apoyo

- Autonomia
- Cohesién

- Confort

- Implicacién

Experimental

Cuyo disefio es:

Método de investigacion:
Hipotético — deductivo

Poblacién y muestra:

Poblacién: 129 trabajadores de
salud.

Muestra: 96 Trabajadores de salud.
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Trabajadores de Salud de la

Microrred Santa Fe?

¢Como se evidencia el clima
Organizacional antes y después
de aplicado el programa de
motivacion laboral en relacién a
la dimension Apoyo en los
Trabajadores de Salud de la

Microrred Santa Fe?

¢Como se evidencia el clima
Organizacional antes y después
de aplicado el programa de
motivacion laboral en relacion a
la dimensién Autonomia en los
Trabajadores de Salud de la

Microrred Santa Fe?

¢Como se evidencia el clima
Organizacional antes y después
de aplicado el programa de

motivacion laboral en relacion a

Demostrar el clima
Organizacional antes y después
de aplicado el programa de
motivacion laboral en relacién a
la dimension Apoyo en los
Trabajadores de Salud de la
Microrred Santa Fe.

Demostrar el clima
Organizacional antes y después
de aplicado el programa de
motivacion laboral en relacion a
la dimensién Autonomia en los
Trabajadores de Salud de la
Microrred Santa Fe.

Demostrar el clima
Organizacional antes y después
de aplicado el programa de
motivacion laboral en relacion a
la dimension Cohesion en los
Trabajadores de Salud de la
Microrred Santa Fe.

Demostrar el clima
Organizacional antes y después
de aplicado el programa de
motivacion laboral en relacion a
la dimension Confort en los

mejorar el Clima Organizacional en
los Trabajadores de Salud de la

Microrred Santa Fe

El programa motivacion laboral es
efectivo en la dimension Autonomia
para mejorar el Clima Organizacional
en los Trabajadores de Salud de la

Microrred Santa Fe

El programa motivacion laboral es
efectivo en la dimension Cohesion
para mejorar el Clima Organizacional
en los Trabajadores de Salud de la
Microrred Santa Fe

El programa motivacion laboral es
efectivo en la dimension Confort para
mejorar el Clima Organizacional en
los Trabajadores de Salud de la

Microrred Santa Fe

El programa motivacion laboral es

efectivo en la dimension Implicacion

Técnica e instrumento de
recoleccion de datos:

Variable 1. programa de
Motivacion laboral

Técnica: Cuestionario.
Variable 2. Clima Organizacional
TECNICA: encuesta
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la dimension Cohesion en los
Trabajadores de Salud de la
Microrred Santa Fe?

¢Como se evidencia el clima
Organizacional antes y después
de aplicado el programa de
motivacion laboral en relacién a
la dimension Confort en los
Trabajadores de Salud de la

Microrred Santa Fe?

¢Como se evidencia el clima
Organizacional antes y después
de aplicado el programa de
motivacion laboral en relacion a
la dimension Implicacion en los
Trabajadores de Salud de la

Microrred Santa Fe?

Trabajadores de Salud de la
Microrred Santa Fe.

Demostrar el clima
Organizacional antes y después
de aplicado el programa de
motivacion laboral en relacién a
la dimensidon Implicacién en los
Trabajadores de Salud de la
Microrred Santa Fe.

para mejorar el Clima Organizacional
en los Trabajadores de Salud de la

Microrred Santa Fe

Fuente: Elaboracién Propia
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ANEXO 2
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado Trabajador de Salud de la Microrred Santa Fe, solicitamos su
colaboracion en responder el presente cuestionario para conocer la
efectividad que tiene el programa motivacional en mejora del clima
organizacional del servicio donde usted dignamente labora.

Las respuestas serdn confidenciales y andnimas.

Marque con una (X) en la casilla enumerada segun su criterio.

Indicacion:

TA = Totalmente de acuerdo

DA = De acuerdo

| = Indiferente

ED = En desacuerdo

TD = Totalmente en desacuerdo

DIMENSION N° | ASPECTOS A CONSIDERAR EN 1 2 |3 4
MOTIVACION TA| DA | | | ED

Considera inapropiada la distribucion
1 | de equipos y recursos materiales en
su institucion para la atencion.

Considera como objetivo de |la
organizacién motivar al trabajador con
2 | la aplicacion de un programa de

motivacion laboral.
Claridad

El servicio donde usted se
desempefia, utiliza planes y métodos
3 | establecidos para solucionar
problemas de motivacion laboral.

Usted considera que en el servicio en
4 | el cual trabaja, existe un clima de
confianza y Honestidad.

Su trabajo le permite alcanzar sus
objetivos personales

6 La remuneracion que percibe usted va
Apoyo de acuerdo a los objetivos y logros.

La calidad en su trabajo es la mas alta
prioridad de su servicio

Tiene usted bien en claro las metas
que quiere lograr

Autonomia 9 Durante Ios’anols de servicio, Iggro
alcanzar algun nivel de desempefio.
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10

Usted esta de acuerdo con las tareas
y responsabilidades que tiene que

11

cumplir en el servicio.

Si se dieran programas
motivacionales participaria en definir
algunas actividades y acciones para
su ejecucion.

12

Si se desarrollara un proceso de
capacitacion, referente a la
motivacion en el trabajador ¢ apoyaria
el proceso?

Cohesién

13

¢, Tiene una buena relacién con sus
comparieros de trabajo?

14

Entre los compafieros de trabajo hay
cooperacion mutua.

15

Hay capacitaciones continuas en los
trabajadores

16

se encuentra motivado para realizar
su trabajo

Confort

17

Se siente usted cémodo con la labor
que desempefia en la institucion.

18

Considera que su jefe o supervisor le
orienta adecuadamente en su trabajo

19

En su servicio se reunen
frecuentemente para hablar de
asuntos de trabajo como de
cuestiones personales

20

Usted participa en las actividades
recreacionales que realiza el servicio

Implicacion

21

Te gusta la imagen que el servicio
proyecta de si misma

22

Usted esta satisfecho con su trabajo

23

Su trabajo le permite alcanzar sus
objetivos personales

24

Toman en cuenta su opinién, cuando
el servicio formula sus estrategias
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ANEXO 3:

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR DE LA
INVESTIGACION CIENTIFICA

Y O , identificado con DNI................. ,
declaro que acepto participar en la investigacion “EFECTIVIDAD DE UN
PROGRAMA DE MOTIVACION LABORAL PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE SALUD DE LA
MICRORRED SANTA FE CALLAO, 2021, que tiene como objetivo
determinar la efectividad del programa Motivacién Laboral para mejorar el
clima organizacional. Por lo tanto, acepto responder del cuestionario que
me entregara la investigadora a cargo. Asumiendo que la informacion dada
sera solamente de conocimiento de la investigadora y de su asesora

guienes garantizaran el secreto y el respecto a mi privacidad.

Estoy consciente que el informe final de la investigacion sera publicado, no
siendo mencionado los nombres de los participantes, teniendo libertad de
retirar mi consentimiento en cualquier momento y dejar de participar del
estudio sin que esto genere algun perjuicio y/o gasto. sé que de tener dudas

sobre mi investigacion podre aclararlas con la investigadora.

Por ultimo, declaro que después de las declaraciones convenientes

realizadas consiento participar de la presente investigacion.

Firma del Informante Firma del Investigador
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ANEXO 4
CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a):
Dr. .......
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIOS
DE EXPERTOS

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Seccién de
Posgrado de la Universidad Nacional del Callao, requiero validar los
instrumentos con los cuales recojo informacion necesaria para poder
desarrollar mi investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es ~“"PROGRAMA DE
MOTIVACION LABORAL PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE SALUD DE LA
MICRORRED SANTA FE, CALLAO 20217, y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de profesionales especializados para aplicar los
instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Anexo N°1: Carta de presentacion

Anexo N°2: Operacionalizacion de Variables

Anexo N°3: Matriz de consistencia

Anexo N°4: Instrumento

Anexo N°5: Validacion de instrumentos para juicios de expertos

Ok wnNPE

Expresando mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

FIRMA
Apellidos y Nombres:
DNI:
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ANEXO 5
BAREMOS

Baremos de Clima Organizacional

Puntajes Interpretacion
84 - 120 Buen clima organizacional
24 - 83 Mal clima organizacional
ANEXO 6
VALIDEZ DE CONTENIDO POR EL METODO DE CRITERIO DE
JUECES
Experto Experto Experto Experto Experto Experto Experto

Item Totales
1 2 3 4 5 6 7 valor
1 1 0 1 1 1 1 1 6 0.054
2 1 0 1 1 1 1 1 6 0.054
3 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
4 0 1 1 1 1 1 1 6 0.054
5 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
6 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
7 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
8 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
9 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
10 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007
11 1 1 1 1 1 1 1 7 0.007

PromP
0.020

valor
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ANEXO 7

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS
I. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos: Dra.
1.2 Lugar de Centro laboral....
1.3 Cargo que desempeiia:
1.4Instrumento a validar:

1.5. Autor. -
APRECIACION
PREGUNTA OBSERVACIONES
ITEM S| NO
¢ Elinstrumento de recoleccion de datos esta orientado al
1 problema de investigacion?
(En el instrumento de recoleccidn de datos se aprecia las
2 variables de investigacion?
¢ Elinstrumento de recoleccion de datos facilita el logro de
3 los objetivos de la investigacion?
i Los instrumentos de recoleccion de datos se relacionan
4 con las variables de estudio?
¢Los instrumentos de recoleccion de datos presenta la
5 cantidad de items correctos?
6 ¢La redaccion del instrumento de recoleccion de datos es
coherente?
7 ¢ El disefio del instrumento de recoleccion de datos facilita
el analisis y procesamiento de datos?
8 ¢Del disefio del instrumento de recoleccién de datos,
usted eliminaria algun item?
¢ Del instrumento de recoleccion de datos usted agregaria
9 algn item?
10 ¢ El disefio del instrumento de recoleccion de datos es
accesible a la poblacion sujeto de estudio?
” ¢Laredaccion del instrumento de recoleccion de datos es
clara, sencilla'y precisa para la investigacion?
Il. Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:
Procede su ejecucién:Si () No ()
Fecha: --------------o-mmemeee-
N° DNI
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GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO
DIRECCION REGIONAL DE SALUD DEL CALLAO

OIRECq,
7,
%

“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES”
“Ano del Bicentenario del Pera: 200 afios de Independencia”

CONSTANCIA N° 013-2021- COMITEDEETICA/UI/DIRESACALLAO

El que suscribe, Presidente del Comité de Etica para la Investigacion de la Direccion
Regional de Salud del Callao, deja constancia que el proyecto de investigacion
titulado “EFECTIVIDAD DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION LABORAL PARA
MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE
SALUD DE LA MICRORRED SANTA FE, CALLAO 2021”, ha sido evaluado y
aprobado por nuestro Comité Institucional de Etica en Investigacion, no habiéndose
encontrado objeciones en dicho protocolo de acuerdo a los estandares propuestos
por nuestro Comité y se ejecutara bajo la responsabilidad de Margarita Juana
Egoavil Calderén.

La fecha de aprobacién tendra vigencia desde el 30 de julio del 2021 hasta el 30 de
julio del 2022; los tramites para su renovacion deberan iniciarse por lo menos 30
dias previos a su vencimiento.

Se debe notificar a este comité cualquier cambio en el Protocolo, en el
consentimiento informado o eventos adversos, asi mismo se deberan presentar
informes trimestrales de los avances efectuados, de igual forma al finalizar su
investigacion debera ser presentada de forma fisica y magnética a través de la
Unidad de investigacion de la DIRESA Callao.

Callao, 30 de julio del 2021

GOBIERND .‘LEG! i)Ez: W TIPS

DIRECCION REGION, T CAllA

N EQEARDDT NICOLET ™ ALBORAG
SC MA 28518 - RNY 14278
y Presiaonie

smits do Etica pare ip Inveangaco:
arsngit Pagionn A% Satud ge! T 0.

EJNA/mfar
www.diresacallac.gob.pe Jr. Colina N° 879 — Bellavista -Callao
rhumanos@diresacallao.gob.pe Teléfonos 4650048 - FAX 4290578
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ANEXO 8
PROGRAMA DE MOTIVACION LABORAL

TALLERES

Taller 1: CLARIDAD

OBJETIVO: Fortalecer el trabajo en equipo en los establecimientos de salud de
manera que las coordinaciones, estrategias, tareas sean socializadas y realizadas
de manera eficiente y colaboradora; dado que en esta dimension mide hasta que
punto los reglamentos y las politicas se explican claramente a los trabajadores y
asi evitamos conflictos que entorpezcan el desempefio individual y del equipo
repercutiendo finalmente en el ambiente de la organizacion.

INTERVENCION PROPUESTA:

Fortalecer la identificacién del personal con su equipo de salud, haciéndolo
participe de cada actividad o tarea.

Fortalecer la identificacion, participacion y pertenencia del trabajador con su
equipo de trabajo por medio de actividades recreativas adicionales a las
tareas laborales.

Socializar las normas y planes de trabajo de acuerdo a sus indicadores de
gestion con los equipos de trabajo y jefatura, a fin de que todos los
colaboradores se capaciten y comprometan con las diferentes normativas y
reglamentos de la institucién.

Generar tareas diferentes que requieran interaccién con los demas servicios
para lograr un ambiente de confianza y equipo.

Capacitar a los lideres de cada servicio de salud fortaleciendo el liderazgo y
la uniéon de equipo.

Para cubrir la necesidad de interaccién social en el ambiente laboral, la
Jefatura puede organizar actividades recreativas fuera del horario laboral que
fomenten el compafierismo.

PERSONAL OBJETIVO: Trabajadores de salud de la Microrred Santa Fe.

RECURSOS:
Infraestructura: Sala de espera de cada establecimiento de salud donde se
realice el taller.
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Materiales y Equipo: Ninguno adicional a los utilizados en las tareas diarias.
Personal: La Jefatura apoyara en la planificacién y realizacién de actividades
recreativas adicionales a las tareas laborales.

Tiempo estimado: Las actividades de compartimiento general podran tener un
ciclo de 3 meses.

Presupuesto: Debera incluirse en el presupuesto anual del departamento de
recursos humanos el area de capacitacion para los lideres de servicio.

RESPONSABLE: La Jefatura figura como responsable de la interaccion y buena
relacion entre sus colaboradores.
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Taller 2: APOYO

OBJETIVO: Reforzar la identificacién de los trabajadores de salud, a través del

reconocimiento de logros individuales y de equipo; de manera que el éxito

obtenido en el desempefio laboral sea motivado, estimulado  de, manera

continua.

INTERVENCION:

e Reuniones quincenales en las cuales se trate de los logros y fracasos del
Servicio

e Mantener la comunicacion jefe-personal con los trabajadores de salud de
manera abierta a fin de establecer objetivos claros, concretos y factibles.

e Establecimiento de metas individuales y por equipo que podran ser propuestas
por el mismo equipo de trabajo de manera democratica.

e Las metas deberdn establecerse con tiempos limites para que faciliten la y
prioricen sus tareas.

e Establecer objetivos medibles y darles seguimiento en las reuniones
quincenales.

PERSONAL OBJETIVO: Trabajadores de la salud que labora en la Microrred
Santa Fe de la Red Bonilla La Punta.

RECURSOS:

Infraestructura: La programacion semanal de las reuniones debera considerar
en la sala de espera del establecimiento de salud o en algunas salas anexas.
Materiales y Equipo: Es conveniente contar con un pizarrén blanco, donde anotar
las ideas importantes que se traten durante la sesion. Puede utilizarse un pizarron
o un rotafolio. Adicionalmente, si los convocados a la reuniéon no llevan algin
cuaderno de apuntes, debe proveérseles alli.

Personal: Para esta intervencion no figura la necesidad de personal adicional.
Tiempo estimado: Cada reunién durara un minimo de 40 minutos y un maximo de
90 minutos.

Presupuesto: Deberd incluirse presupuesto, para un refrigerio o break
el costo de cualquier tipo de reconocimiento que haya sido aprobado.

De igual forma, deberda incluirse el costo hora-hombre por el tiempo invertido en
las reuniones.
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Taller 3: AUTONOMIA

OBJETIVO: Mantener de forma éptima los canales estratégicos de comunicacion,
a fin de que el trabajador esté enterado de las actividades que el servicio esta
realizando. Al mantener al personal de salud informado de los cambios, mejoras
y proyectos de la organizacion, fomentara su participacion brindando sugerencias,
toma de decisiones, ,alternativas de solucion y evitarA que se forme
una resistencia ante los cambios y asi fomentamos el aprendizaje mutuo a través
de las experiencias de otros colegas o compaferos volviéndonos autbnomos.

INTERVENCION:

e Actualizar constantemente la informacién publicada en las -carteleras
informativas.

e Proponer reuniones donde se emitan opiniones y toma de decisiones frente
algun cambio o eventualidad en la institucion.

e Educar a las jefaturas en relacion a la objetividad que debe mantenerse para la
recepcion de los comentarios y sugerencias que tendran por parte de su
personal, y que, de igual forma, la actividad no sea Unicamente escucharlos,
sino discutir, acordar y poner en marcha las buenas ideas.

PERSONAL OBJETIVO: Trabajadores de Salud de la Microrred Santa Fe.
RECURSOS:

Infraestructura: Sala de Espera 6 auditorio de cualquier establecimiento de Salud
de la Microrred Santa Fe.

Materiales y Equipo: Carteleras de corcho para cada servicio de salud, material
para publicaciones internas, etc.

Personal: Para esta intervencion serd necesario el apoyo del area de Recursos
Humanos y jefatura para proveer la informacién y recoger opiniones en mejora de
la institucion.

Tiempo estimado La actualizacién de las carteleras debera hacerse de forma
semanal o quincenal, asi mismo, las reuniones de manera quincenal.
Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la inversion en los materiales y
equipos detallados anteriormente.

RESPONSABLE: El jefe de cada Establecimiento que figura como lider de equipo
tiene la responsabilidad de hacer sentir a su equipo que esta siendo escuchado.
El area de Recursos Humanos sera responsable de la informacién que de él
provenga para se publicada en los medios internos.
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Taller 4: COHESION

OBJETIVO: Mantener un nivel elevado de motivacion individual basado en las
relaciones de amistad y apoyo entre si; que se contagie en el ambiente laboral de
forma global y positivamente. Un personal motivado esta dispuesto a dar méas de
si dentro del puesto de trabajo, pues se siente comodo con la reciprocidad de dar
y recibir.

INTERVENCION:

e Reconocer los logros individuales y de equipo; de forma tanto individual como
publica.

e Escuchar a los trabajadores de salud, ellos pueden proveer de ideas creativas
gue auto motivaran su participacion y desempefio diario.

e Distinguir las fechas festivas y onomasticos de los trabajadores de salud
motivandolos con reuniones alusivas a la fecha generando en ellos que son
importantes para el desarrollo del establecimiento.

e Dinamicas de grupo donde se incentive la reciprocidad, la solidaridad y el
compafierismo.

PERSONAL OBJETIVO: Trabajadores de salud de la Microrred Santa Fe.

RECURSOS:

Infraestructura: Sala de espera y/o auditorio como area de trabajo.

Materiales y Equipo: Carteleras de corcho para cada servicio de salud, material

para publicaciones internas, etc.

e Personal: El area de Recursos Humanos debe hacerse presente en la
intervencion relacionada a las carteleras de corcho.

e Tiempo estimado: una vez al mes.

e Presupuesto: Deberd incluirse al menos 3 carteleras de corcho, que deberan
adquirirse y colocarse en las areas de mas circulacién de personal.

RESPONSABLE: El area de Recursos Humanos figura como principal ejecutor

en el area de motivacion y estimulo. De igual forma, debe integrarse a las
jefaturas.
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Taller 5: CONFORT

OBJETIVO: Crear un ambiente de relaciones armoniosas, entorno sano y

agradable entre jefe y los trabajadores de salud de la Microrred Santa Fe y que

al mismo tiempo el personal logre la confianza de su jefe para la delegacion de
tareas.

e Fortalecer la comunicacion por unidad a través de una politica de puertas
abiertas que genere la confianza del empleado hacia su jefe inmediato.

e Fortalecer la confianza de los colaboradores al poner en practica las nuevas
ideas proporcionadas por ellos mismos.

e Delegar la responsabilidad de pequefios proyectos en aquellas personas que
muestren iniciativa.

e Capacitar a los niveles jerarquicos en coaching, para apoyar de esta forma la
relacion jefe-colaborador, reforzando la confianza y apertura de comunicacion
por parte del empleado, al mismo tiempo que la jefatura logra mejor rendimiento
profesional de su personal.

e Trabajar el tema de empoderamiento , de esta forma el jefe o coordinador de
area lograra apoyarse en su personal en la toma de decisiones
y acciones inmediatas en la resolucion de problemas.

PERSONAL OBJETIVO: Trabajadores de Salud de la Microrred Santa Fe.
RECURSOS:

Infraestructura: en las instalaciones del Establecimiento de Salud.

Materiales y Equipo: Ninguna adicional a las utilizadas actualmente en el
servicio.

Personal: Para esta intervencién sera necesario la participacion de todo el
personal en la politica de puertas abiertas.

Tiempo estimado: Para esta intervencidn no se tiene un tiempo estimado para
ejecucion. Los resultados deberan ser evidentes en la préxima medicién de clima
laboral.

Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la inversion requerida para la
capacitacion programada

RESPONSABLE: El jefe de servicio que figura como lider de equipo tiene la
responsabilidad de hacer sentir a su equipo que esta siendo escuchado poniendo
en practica las sugerencias de su personal.
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Taller 6: IMPLICACION

OBJETIVO: Determinar la implicacion del trabajador en su area laboral y que al
mismo tiempo se vea comprometido alcanzando el logro de sus proyectos y metas
personales.

INTERVENCION:

e Fortalecer la cartera de servicios del area responsable de cada trabajador
evaluando las estrategias que se pueden tomar para mejorar los indicadores.

e Fortalecer la confianza de los colaboradores al poner en practica las nuevas
ideas proporcionadas por ellos mismos.

e Delegar la responsabilidad de pequefios proyectos en aquellas personas que
muestren iniciativa.

e Reconocer la iniciativa de cada servicio de salud y los resultados de cada
equipo de trabajo.

PERSONAL OBJETIVO: Trabajadores de Salud de la Microrred Santa Fe.

RECURSOS:
Infraestructura: en las instalaciones del Establecimiento de Salud.

Materiales y Equipo: Ninguna adicional a las utilizadas actualmente en el
servicio.

Personal: Para esta intervencién sera necesario la participacion de todo el
personal en la politica de puertas abiertas.

Tiempo estimado: Para esta intervencidn no se tiene un tiempo estimado para
ejecucion. Los resultados deberan ser evidentes en la préxima medicién de clima
Organizacional.

Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la inversion requerida para la
capacitacion programada

RESPONSABLE: El jefe de servicio que figura como lider de equipo tiene la

responsabilidad de hacer sentir a su equipo que esta siendo escuchado poniendo
en practica las sugerencias de su personal.
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ANEXO 10

TALLER DE MOTIVACION LABORAL
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