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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Relacion entre la motivacion laboral y la
cultura organizacional en el personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara
Velasco Cusco-2024" tuvo como proposito analizar la relacién entre la motivacion
laboral y la cultura organizacional en el personal del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco Cusco-2024. El estudio se desarrolld bajo un enfoque
cuantitativo del tipo basico, nivel correlacional con un disefio no experimental y
corte transversal, conforme a los criterios metodolégicos establecidos.

Los resultados evidenciaron que los médicos presentaron los niveles mas
altos de motivacion laboral con un 44,8%, en contraste con las enfermeras(os) y
técnicos mostraron una mayor proporcion en los niveles “bajo” y “medio” de
motivacion destacandose que el 25,7% de las enfermeras(os) y el 26,7% de los
técnicos se ubicaron en la categoria de motivacion baja. En relacion con la cultura
organizacional de EsSalud Cusco el 59,7% de los médicos la percibié como buena;
por otra parte, las enfermeras(os) y técnicos concentraron sus percepciones
principalmente en la categoria regular, con un 62,9% y 76,7% respectivamente.

Con un nivel de confianza del 95%, mediante la aplicacion de la prueba de
chi-cuadrado y el coeficiente Tau ¢ de Kendall se concluyd que existe una relacion
directa y significativa entre la motivacién laboral y la cultura organizacional (p <
0,05), donde se determin6 que una mayor motivacién laboral se asocia con
valoraciones mas positivas del entorno organizacional, evidenciandose que la
motivacion laboral influye en un 52,7% en la cultura organizacional del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco.

Palabras clave: Cultura organizacional, Motivacion laboral, Motivacion intrinseca,

Motivacioén extrinseca.



ABSTRACT

The present research entitled “Relationship between Work Motivation and
Organizational Culture among the Staff of the Adolfo Guevara Velasco National
Hospital Cusco-2024” aimed to analyze the relationship between work motivation
and organizational culture among the staff of the Adolfo Guevara Velasco National
Hospital, Cusco-2024. The study was conducted under a quantitative approach, of
a basic type, correlational level, with a non-experimental and cross-sectional
design, in accordance with the established methodological criteria.

The results showed that physicians presented the highest levels of work
motivation with 44.8%, whereas nurses and technicians showed a higher proportion
in the “low” and “medium” levels of motivation, highlighting that 25.7% of nurses
and 26.7% of technicians were classified in the low motivation category. Regarding
the organizational culture of EsSalud Cusco 59.7% of physicians perceived it as
good; on the other hand, nurses and technicians concentrated their perceptions
mainly in the regular category, with 62.9% and 76.7%, respectively.

With a 95% confidence level, through the application of the chi-square test
and Kendall’'s Tau-c coefficient, it was concluded that there is a direct and
significant relationship between work motivation and organizational culture (p <
0.05). It was determined that higher levels of work motivation are associated with
more positive evaluations of the organizational environment, showing that work
motivation influences organizational culture by 52.7% at the Adolfo Guevara
Velasco National Hospital.

Keywords: Organizational culture, Work motivation, Intrinsic motivation, Extrinsic

motivation.



CAPITULOI

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Situacién problematica

Los organismos internacionales como la OIT y la OMS también estan involucrados
en promover la mejora de la cultura organizacional y la motivacién laboral en
contextos internacionales reconociendo que estos factores son cruciales para
alcanzar resultados exitosos y mantener la competitividad en el ambito global.
Actualmente la cultura organizacional se considera un recurso sumamente valioso
tanto para organizaciones publicas como privadas donde se llevan a cabo
numerosas investigaciones. Sin embargo los enfoques convencionales suelen
limitarse a teorias administrativas organizacionales o comunicativas lo que impide

un analisis profundo y completo de la materia (1).

La Cotera Vega JA. Cultura organizacional y su relacion con la motivacién laboral
en una entidad publica de Lima-Peru donde la revista Social Science Journal
(2021), evidencio empiricamente en este estudio, desarrollado bajo un enfoque
cuantitativo, correlacional y no experimental, demuestra una relacién alta y positiva
entre la cultura organizacional y la motivacion laboral en el personal del Programa
de Prevencion Estratégica del Delito del Ministerio Publico de Lima Metropolitana y
el Callao. Sustentado en el modelo de Denison, el analisis identifica tres
dimensiones clave de la cultura organizacional —involucramiento, consistencia y
adaptabilidad— significativamente asociadas con la motivacion laboral, asi como
con el bienestar, el liderazgo y la productividad. Asimismo, se evidencia que la
identificacion de los trabajadores con la mision y los valores institucionales
incrementa la motivacion laboral, destacandose la consistencia cultural como un
factor estratégico para fortalecer el compromiso del personal y optimizar el

desemperfio organizacional



La Cotera Vega JA en la Social Science Journal (20219), la Cultura organizacional
y su relacion con la motivacion laboral en una entidad publica de Lima-Peru, donde
la evidencia empirica presentada en este estudio, desarrollado bajo un enfoque
cuantitativo, correlacional y no experimental, demuestra una relacién alta y positiva
entre la cultura organizacional y la motivacion laboral en el personal del Programa
de Prevencion Estratégica del Delito del Ministerio Publico de Lima Metropolitana y
el Callao, sustentado en el modelo de Denison, el analisis identifica tres
dimensiones clave de la cultura organizacional involucramiento, consistencia y
adaptabilidad significativamente asociadas con la motivacién laboral, asi como con
el bienestar, el liderazgo y la productividad. Asimismo, se evidencia que la
identificacion de los trabajadores con la mision y los valores institucionales
incrementa la motivacion laboral, destacandose la consistencia cultural como un
factor estratégico para fortalecer el compromiso del personal y optimizar el

desempefio organizacional (2).

La ausencia de una cultura organizacional solida y la desmotivacién laboral pueden
generar consecuencias significativas para las organizaciones, tales como baja
productividad, incremento de los costos asociados al reemplazo de personal,
dificultades en la retencién del talento, deterioro del clima laboral, reduccién de la
innovacion y la creatividad, asi como una mayor probabilidad de conflictos internos,
en este contexto, resulta imprescindible implementar y fortalecer una cultura
organizacional positiva que promueva activamente la motivacién laboral, con el
propésito de prevenir estos problemas y mejorar tanto el ambiente como el
desempefio laboral, casos emblematicos como los de Kodak y Nokia, pese a haber
sido lideres en sus respectivas industrias, evidencian que la resistencia al cambio,
la falta de adaptacion a la era digital y la escasa motivacion para innovar pueden
conducir al fracaso incluso a organizaciones consolidadas, constituyéndose en
referentes claros de la relevancia estratégica de la cultura organizacional y la

motivacion laboral en la sostenibilidad institucional (3).

El analisis financiero periddico realizado por la Organizacion Internacional del
Trabajo sobre EsSalud, desarrollado de manera sostenida desde el afio 2005, tuvo
como finalidad fortalecer la toma de decisiones estratégicas en la institucion,

incorporando aspectos vinculados a la cultura organizacional y la motivacion de los
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trabajadores, los informes mas recientes, actualizados a los afios 2022 y 2023,
evidenciaron una situacién financiera  critica; sin embargo dicha condicion no
se tradujo en una mejora sustantiva de  la calidad de la atencion brindada a los
asegurados, por el contrario se mantuvieron brechas significativas reflejadas en el
deterioro de la infraestructura y en limitaciones persistentes en la capacidad

resolutiva y la atencion a nivel nacional como fue sefialado en informes previos (4).

El presente proyecto abord6é una de las problematicas identificadas en EsSalud,
enfocandose en el fortalecimiento de la cultura organizacional y el incremento de la
motivacion laboral, para ello se revisaron y reforzaron los valores institucionales,
promoviendo la transparencia y el compromiso con el servicio a los asegurados,
asimismo se fomentd el crecimiento profesional y personal de los trabajadores y se
impulso la creacidn de un entorno laboral inclusivo y colaborativo en el cual los
colaboradores se sintieran valorados y motivados, estas acciones contribuyeron de
manera significativa al éxito institucional y a la mejora continua de EsSalud,
especificamente en el caso de los profesionales de la salud del Hospital Nacional

Adolfo Guevara Velasco durante el afio 2024.

1.2. Formulacién del problema

PG. Problema General:
¢ Qué relacion existe entre la motivacion laboral y la cultura organizacional en el

personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco, Cusco- 20247

PE. Problemas especificos

a) ¢Qué relacion existe entre la motivacion intrinseca y la cultura organizacional

en el personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco, Cusco- 20247
b) /Qué relaciébn existe entre la motivacidon extrinseca y la cultura

organizacional en el personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco,
Cusco- 20247

10



1.3. Justificacion de la investigaciéon

La presente investigacion se justifica desde un enfoque tedrico, practico e
investigativo al analizar la relaciéon entre la motivacion laboral y la cultura
organizacional en el personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco de
EsSalud Cusco, desde el punto de vista tedrico el estudio se sustenta en modelos
ampliamente reconocidos en la gestion organizacional y el comportamiento humano
como la teoria de los dos factores de Herzberg, la teoria de la autodeterminacion
de Deci y Ryan, el modelo de cultura organizacional de Denison, estos explican
coémo los factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacion se relacionan con
dimensiones culturales como el involucramiento, la consistencia, la adaptabilidad y

la mision institucional.

La cultura organizacional constituye un elemento central en la gestion del
conocimiento, el empoderamiento del personal y la eficiencia institucional al
comprender el conjunto de valores, creencias, actitudes y comportamientos
compartidos que orientan la forma de pensar, sentir y actuar de los miembros de
una organizaciéon en instituciones de salud como EsSalud, una cultura
organizacional solida resulta determinante para fortalecer el compromiso del
personal para mejorar el clima laboral y optimizar el desempeio, especialmente en

contextos de alta demanda asistencial y presion organizacional.

Desde una perspectiva practica, la investigacion se justifica porque permite
identificar cdmo la estructura organizacional, los programas de capacitacién, los
sistemas de incentivos y las condiciones laborales influyen en la motivacion y
satisfaccion del personal de salud, la evidencia empirica demuestra que una cultura
organizacional fortalecida se asocia con mayores niveles de productividad, calidad
del servicio y sostenibilidad institucional, aspectos clave para la toma de decisiones
estratégicas, particularmente frente a las observaciones formuladas en los informes
de la Organizacién Internacional del Trabajo sobre el Seguro Social de Salud, en
este sentido los resultados del estudio aportan informacion relevante para el disefio
de estrategias orientadas a mejorar la gestion del talento humano, la cobertura y la
calidad de los servicios de salud, donde la motivacion esta influenciada por factores

internos y externos de una cultura organizacional sélida se relaciona con una mayor

11



productividad, para buscar una solucion al informe de la OIT, para asi abordar el
Seguro Social de Salud elementos para la toma de decisiones estratégicas que
permitan fortalecerlo en términos de sostenibilidad, cobertura y calidad de los

servicios prestados (5).

Finalmente, la investigacion presenta una justificaciones teoricas, ya que sus
resultados constituyen un referente para futuros estudios en el ambito de la gestion
sanitaria y organizacional, permitiendo la replicacién del modelo tedrico el uso de
las variables analizadas o la incorporaciéon de nuevas dimensiones de estudio,
asimismo el trabajo contribuye a ampliar el conocimiento cientifico en el contexto
hospitalario peruano y sirve como base para investigaciones posteriores que

profundicen en aspectos no abordados en el presente estudio.

1.4. Obijetivos de la investigacion

OG. Objetivo general
Analizar la relacién entre la motivacion laboral y cultura organizacional en el

personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco, Cusco- 2024.

OE. Objetivos especificos

OE1. Determinar la relacion que existe entre la motivacion intrinseca y cultura
organizacional en el personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco,
Cusco- 2024.

OE.. Determinar la relacién que existe entre la motivacién extrinseca y cultura

organizacional en el personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco,
Cusco- 2024.

12



CAPITULO I

MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1. BASES TEORICAS

2.1.1. MOTIVACION INTRINSECA
La motivacién intrinseca se define como la inclinacién natural de las personas hacia

sus propios intereses y al uso de sus habilidades, orientada a la busqueda de
desafios 6ptimos y experiencias significativas, esta forma de motivacion surge de
la satisfaccion de necesidades psicologicas basicas y del impulso interno de
crecimiento personal cuando una persona experimenta motivacion intrinseca, se
involucra en una actividad por el placer inherente y el desafio que esta representa,
mas que por la obtencion de recompensas externas, este tipo de conducta se
manifiesta de manera espontanea y se sustenta en la satisfaccion de necesidades
psicolégicas fundamentales como la autonomia, la competencia y la afiliacion,
cuando las personas se perciben como autbnomas, capaces y emocionalmente
conectadas con su entorno, expresan su motivacion intrinseca a traves de actitudes
positivas y comentarios como “esto es interesante” o “me gusta hacerlo” por
ejemplo, el interés personal y la sensacion de libertad pueden motivar a una
persona a leer un libro por iniciativa propia, mientras que el placer asociado al
dominio de una habilidad y al desafio cognitivo puede llevarla a dedicar largos

periodos de tiempo a la resolucion de un crucigrama complejo (6).

Figura 1. Modelo de la Teoria de la Autodeterminacion (Self-Determination Theory, SDT). Fuente: Deci y Ryan, 2008.
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La motivacién intrinseca constituye un factor determinante y altamente influyente
en el comportamiento humano al impulsar a las personas a actuar de manera
autonoma y orientada a la satisfaccion de necesidades psicologicas fundamentales,
de acuerdo con la Teoria de la Autodeterminacion (TAD), este tipo de motivacion
se sustenta en la satisfaccidon de tres necesidades basicas, la autonomia,
competencia y relacion:

e Autonomia : las personas tienen la necesidad de sentir que son dueinas de su
propio destino y que tienen al menos cierto control sobre sus vidas; lo mas
importante es que tienen la necesidad de sentir que controlan su propio
comportamiento.

e Competencia : otra necesidad se refiere a nuestros logros, conocimientos con
habilidades; las personas tienen la necesidad de desarrollar su competencia y
dominar las tareas que les son importantes.

¢ Relacién (también llamada conexidn): las personas necesitan tener un sentido
de pertenencia y conexion con los demas; cada uno de nosotros necesita a otras

personas en algun grado (Deci & Ryan, 2008) (7).

La Motivacion se encuentra estrechamente vinculado con la satisfaccion en el
trabajo y se relacionan directamente con el contenido y la naturaleza de las tareas
que el individuo desempefia, estos factores comprenden aspectos internos como el
crecimiento personal, el reconocimiento profesional, la autorrealizacion y la
asuncion de responsabilidades los cuales dependen en gran medida de la
percepcion y experiencia subjetiva del trabajador, cuando estos elementos estan
presentes el trabajo adquiere un significado psicolégico que favorece el

compromiso, la motivacion y el desempeno laboral (8).

No obstante, en muchos contextos organizacionales las tareas y los roles han sido
disefados tradicionalmente desde una perspectiva centrada exclusivamente en la
eficiencia operativa y la optimizacion de recursos, sin considerar adecuadamente
el componente psicoldgico del trabajo, esta situacion puede generar desmotivacion,
apatia y una sensacion de falta de sentido en las actividades laborales, afectando
negativamente la satisfaccion y el involucramiento del personal en consecuencia el
trabajo puede perder su valor intrinseco para el empleado, limitando su capacidad
de generar compromiso y realizacion personal (8).
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Desde este enfoque, los principales factores motivacionales intrinsecos se
expresan a través de las siguientes dimensiones:
a) Progreso de realizacion: percepcion de avance y desarrollo personal
alcanzado mediante el desempefio laboral.
b) Reconocimiento: valoracién y apreciacion del esfuerzo y los logros por
parte de la organizacion.
c) Realizaciéon: sentimiento de satisfaccion y plenitud derivado del
cumplimiento de metas y del aporte significativo al trabajo.
d) Responsabilidad: grado de autonomia y compromiso asumido en la

ejecucion de las funciones asignadas (8).

2.1.2. LA MOTIVACION EXTRINSECA
La motivacion extrinseca surge de los incentivos y consecuencias externas, como

recompensas, reconocimiento publico o evitar consecuencias negativas, en lugar
de la satisfaccion inherente de la actividad en si como en la motivacién intrinseca.
Esta forma de motivacion se basa en la busqueda de resultados externos como
obtener una recompensa o evitar castigos, 1o que genera un deseo de participar en
ciertas acciones para alcanzar esos resultados. Se caracteriza por un contrato
conductual de "haz esto y obtendras aquello" donde el comportamiento solicitado
se realiza para alcanzar una recompensa externa o evitar una consecuencia
negativa. Mientras que las conductas motivadas intrinsecamente y
extrinsecamente pueden parecer similares en la superficie y diferencia radica en la
fuente que impulsa y guia el comportamiento: la motivacion intrinseca proviene de
la satisfaccion interna de una necesidad psicolégica que surge de la actividad
misma mientras que la motivacién extrinseca se origina en los incentivos y
consecuencias externas asociadas con la actividad (6).

Los factores higiénicos son condiciones externas al individuo que influyen en su
satisfaccion laboral ya que estan determinadas por la empresa y abarcan el entorno
y las condiciones de trabajo, Herzberg destaca que tradicionalmente se han
considerado estos factores en la motivacion laboral centrados en premios,
incentivos salariales y politicas empresariales para aumentar la productividad, sin
embargo, segun su investigacion, aunque estos factores pueden prevenir la
insatisfaccion no generan satisfaccion sostenida. Cuando son deficientes pueden

causar insatisfaccion, Herzberg los llama "factores higiénicos" porque evitan la
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insatisfaccion, pero no generan satisfaccion similar al efecto de ciertos

medicamentos que previenen enfermedades pero no mejoran la salud (8).

2.1.3. CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional comprende el conjunto de valores, creencias, normas y
principios fundamentales que orientan la gestiéon y el comportamiento de los
miembros de una organizacion, dicha cultura actua como un sistema de referencia
compartido que influye en la forma en que los trabajadores perciben su entorno
laboral, interactuan entre si y responden a los desafios internos y externos.

En el ambito de la gestion organizacional y la cultura organizacional cumple un rol
estratégico debido a que conecta los objetivos institucionales con el
comportamiento del personal, influyendo directamente en la motivacién, el
desempenio la satisfaccion laboral y la calidad de los servicios brindados de las
empresas o instituciones de salud, una cultura organizacional sdlida resulta
esencial para garantizar la coordinacion entre servicios la adherencia a protocolos

y la mejora continua de la atencion al usuario (9).

2.2. MARCO CONCEPTUAL (palabra clave)

o Cultura organizacional: Sistema de significados compartidos entre los
miembros de una organizacién que la distingue de otras e incluye valores,
creencias, normas, ritos y costumbres que orientan el comportamiento
organizacional (10).

« Desempeno laboral: Contribucion efectiva del trabajador en la consecucién de
los objetivos organizacionales mediante el cumplimiento eficiente y eficaz de sus
funciones(11).

« Eficiencia laboral: La eficiencia laboral es la capacidad del trabajador para
producir resultados de manera 6ptima, utilizando la minima cantidad de recursos
(tiempo, esfuerzo y materiales) sin comprometer la calidad de los resultados y
maximizando la productividad personal (12).

« Liderazgo organizacional: El liderazgo organizacional es el proceso mediante
el cual una persona influye en otras para entender y acordar qué debe hacerse
y como debe hacerse, facilitando el esfuerzo individual y colectivo para alcanzar
los objetivos compartidos de la organizacion(13).
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Motivacion extrinseca: La motivacion extrinseca es el impulso de realizar una
actividad con el fin de obtener una recompensa externa (p. €j., salario,
reconocimiento) o evitar una consecuencia negativa, regulado por factores
ambientales, sistemas de incentivos o contingencias externas (14).

Motivacion intrinseca: La motivacion intrinseca es el impulso de realizar una
actividad por el interés, el placer y la satisfaccion inherentes a la propia actividad,
sin dependencia de recompensas externas, y se considera fundamental para el
compromiso y la calidad del desempefio en contextos laborales (14).
Motivacion laboral: Conjunto de factores internos y externos que estimulan el
deseo, la energia y el compromiso de las personas para involucrarse de manera
sostenida en su trabajo y esforzarse por alcanzar objetivos organizacionales
(15).

Personal hospitalario (sanitario): El personal hospitalario comprende el
conjunto de profesionales y trabajadores que desarrollan funciones en un
hospital, incluidos médicos, enfermeras, técnicos, administrativos y personal de
apoyo, encargados de brindar servicios de salud y atencion directa o indirecta a
la poblacion (16).

Satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral se refiere al estado afectivo positivo
0 negativo que resulta de la evaluacion subjetiva del trabajador sobre sus
experiencias laborales, incluyendo como se siente respecto a su trabajo y las

condiciones en que lo desempefia (17).
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2.3. ANTECEDENTES EMPIRICOS DE LA INVESTIGACION

2.3.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

1. En el ano 2025, Sierra Rey et al. desarrollaron una investigacion en Espana,
titulada “Relaciones entre la cultura organizacional el ajuste persona
organizacion el compromiso laboral el bienestar subjetivo y el desempefio un
enfoque bibliométrico” el tipo de estudio de la investigacion fue bibliométrico,
donde la poblacién y muestra fueron 152 publicaciones relevantes extraidas de
la coleccioén principal de Web of Science el estudio tuvo el objetivo de analizar la
estructura intelectual la evolucién y las tendencias de la investigacion sobre
cultura organizacional ajuste persona-organizacién, compromiso laboral vy
bienestar subjetivo los resultados de la investigacion fueron que la alineacion de
los valores organizacionales y el ajuste persona-organizacion son factores
esenciales para mejorar el compromiso la satisfaccion y el bienestar general de
los empleados lo cual repercute en el desempefio organizacional los
investigadores concluyeron que el fortalecimiento de culturas organizacionales
solidas y el ajuste persona organizacion son determinantes estratégicos para la
salud, productividad y desempefio de los empleados, ademas de resaltar vacios
en la literatura, especialmente en contextos asiaticos que requieren mas estudios
futuros (18).

2. En el 2025, Rusli Kechik Jeffrey, desarrollé una investigacion en Malasia,
titulada “La motivacion de los empleados, la cultura organizacional y el liderazgo
como predictores del desempefio organizacional percibido mediante Ila
satisfaccion laboral” el tipo de la investigacion fue cuantitativo, con disefio
correlacional donde utilizaron ecuaciones estructurales (SEM) la poblacion fue el
sector de manufactura y servicios la muestra estuvo conformada por 400
trabajadores seleccionados mediante muestreo aleatorio estratificado el estudio
tuvo el objetivo de analizar como la motivacion de los empleados la cultura
organizacional y el liderazgo influyen en el desempeno organizacional percibido
a través de la satisfaccion laboral los resultados de la investigacion fueron que
la motivacion (B = 0.35; p < 0.01), la cultura organizacional (B = 0.28; p <0.05) y
el liderazgo (B = 0.31; p < 0.05) impactan de manera positiva y significativa en el
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desempefio organizacional percibido, siendo la satisfaccién laboral una
mediadora relevante en dichas relaciones el investigador concluyé que la
satisfaccion laboral es un factor clave y estratégico para fortalecer el desempefio

organizacional, mejorando la productividad y competitividad empresarial (19).

. En el 2024, Kanuto A.E. desarrollé una investigacion en Sudan del Sur titulada
“La influencia de la cultura organizacional en la motivacion y el desempefio de
los empleados: implicaciones para la politica de recursos humanos” el tipo de
estudio de la investigacion fue cuantitativo, utilizando modelamiento de
ecuaciones estructurales (SEM), donde la poblacibn y muestra estuvo
conformada por 396 empleados de organizaciones no gubernamentales (ONG)
y empresas privadas el estudio tuvo como objetivo analizar las dinamicas entre
la cultura organizacional la motivacion de los empleados y el desemperio laboral,
donde los resultados de la investigacion revelaron asociaciones positivas y
significativas entre la cultura organizacional y la motivacion, también la cultura
organizacional y el desempefio de los empleados, asimismo se identificd que la
motivacion laboral actia como mediadora en la relaciéon entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral la investigacion concluy6 que la cultura
organizacional desempefa un papel fundamental en la configuracién tanto de la
motivacion como del desempeiio de los trabajadores, recomendandose que las
organizaciones fomenten una cultura que fortalezca el compromiso y la
productividad, constituyéndose en un factor clave para optimizar el desempefio

laboral en entornos complejos (20).

. En el 2023, Baltazar-Gomez Y. desarrollé una investigacion en México, titulada
“‘Relacion entre cultura organizacional, satisfaccion laboral y desempefio en
trabajadores de salud en Querétaro” el tipo de estudio fue correlacional, analitico
para Determinar la relacion entre la cultura organizacional, satisfaccién laboral
con el desempefio de trabajadores de la salud; la investigacidén tuvo una muestra
de en 125 trabajadores seleccionados con muestreo probabilistico, se solicitd
contestar la encuesta de manera voluntaria, bajo consentimiento informado, se
excluyeron a trabajadores con seis meses de antigledad los resultados de la
investigacion mostraron que la cultura organizacional presentd consistencia en

71% y adaptabilidad en 67%, ambos en nivel medio; la satisfaccién laboral reflejo
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motivacion en 98% y satisfaccién en 96%, igualmente en nivel medio; mientras
que el desempenio laboral fue alto, se identificd asociacién significativa entre la
cultura organizacional y el desempeio laboral, la adaptabilidad con relaciones
interpersonales y calidad (p=0.01) y consistencia con calidad y relaciones
interpersonales (p=0.01); Asimismo, entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral se observd asociacion entre la mision con la calidad y la satisfaccion con
el trabajo en equipo (p=0.05), investigador concluy6 que existe una correlacion
estadistica significativa entre la cultura organizacional la satisfaccion laboral y el
desempefo en trabajadores de salud y la implementacion de estrategias
asertivas de integracion, el reconocimiento de la experiencia del personal y la
provision de condiciones favorables para su desarrollo profesional dentro de la
institucion sanitaria influyen positivamente en el desempefio laboral y en la

calidad del servicio brindado (21).

. En el 2023, Rachmad J, & Arif H, desarrollaron una investigacién en Indonesia
titulada “La influencia de la cultura organizacional y la motivacion laboral en el
desempefo de los empleados con la satisfaccion laboral como variable de
mediacién en PT. Bengkulu Kokoh Perkasa” el tipo de estudio de la investigacion
fue cuantitativo, utilizando ecuaciones estructurales basadas en varianza (SEM-
PLS) mediante el software SmartPLS 4.0, donde la poblacién estuvo conformada
por 64 empleados de la empresa PT, Bengkulu Kokoh Perkasa el estudio tuvo el
objetivo de analizar como la cultura organizacional y la motivacion laboral
influyen en el desempeno de los trabajadores, considerando la satisfaccion
laboral como variable mediadora, los resultados de la investigacion fueron (1) la
cultura organizacional tiene un efecto positivo y significativo sobre el desempefio
laboral, (2) la motivacion laboral no tiene un efecto directo significativo sobre el
desempenio, (3) la cultura organizacional influye positivamente en la satisfaccion
laboral, (4) la motivacion laboral tiene un efecto positivo y significativo en la
satisfaccion, (5) la satisfaccién laboral influye de manera positiva y significativa
en el desempefio y (6) la satisfaccion laboral puede mediar tanto la relacion entre
cultura organizacional y desempefo, como entre motivacion laboral y
desempefio; Concluyeron que la cultura organizacional y la motivacién laboral

desempefian un papel fundamental en la satisfaccién de los trabajadores y que
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esta a su vez constituye un factor clave para potenciar el desempefio laboral

dentro de la organizacién (22).

. En el 2023, Faturrahman S, & Yuniawan A, desarrollaron una investigacion en
Indonesia, titulado “La influencia de la cultura organizacional y la motivacién
laboral en el desempeno de los empleados con la satisfaccion laboral como
variable interviniente” estudio del tipo cuantitativo y disefio correlacional con
analisis de regresion lineal multiple cuyo objetivo consistid en determinar la
influencia de la cultura organizacional y la motivacion laboral en el desempefo
de los empleados, considerando la satisfacciéon laboral como variable
interviniente, la poblacion y muestra estuvo conformada por 90 trabajadores del
sector hotelero que respondieron encuestas estructuradas, el resultado
determind que tanto la cultura organizacional (B = 0.312; p < 0.05) como la
motivacion laboral (B = 0.289; p < 0.05) ejercen una influencia positiva y
significativa sobre la satisfaccion laboral, asimismo se evidencié que estas
variables en conjunto con la satisfaccion laboral, tienen un impacto solido en el
desempefo de los empleados el estudio concluyé que la satisfaccion laboral
actua como un mediador significativo, resaltando su rol esencial en la conversion
de factores organizacionales positivos en un mejor desempefo laboral lo cual
refuerza la importancia de fomentar una cultura organizacional positiva y

fortalecer la motivacion de los trabajadores en el sector hotelero (23).

. En el 2022. Sharma S, & Aparicio E, realizaron una investigacion en Estados
Unidos, titulado “La cultura organizacional y de equipo como antecedentes de la
motivacion de proteccion entre empleados de TI” el tipo de estudio de la
investigacion fue correlacional, utilizando modelamiento de ecuaciones
estructurales (SEM) donde la poblacién y muestra estuvo conformada por 341
empleados de tecnologias de la informacién, quienes respondieron encuestas
estructuradas el estudio tuvo como objetivo analizar como la cultura
organizacional y las subculturas de equipo influyen en la percepcion de
amenazas y en la motivacion de afrontamiento relacionadas con el cumplimiento
de la seguridad de la informacion donde los resultados de la investigacion
mostraron que tanto la cultura organizacional como la cultura de equipo impactan

en la percepcion de amenazas y en la motivacion de afrontamiento de los
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trabajadores lo que repercute directamente en la intenciéon conductual de cumplir
con las politicas de seguridad de la informacion los investigadores concluyen que
el fortalecimiento de una cultura solida de seguridad de la informacién en las
organizaciones y en sus equipos es clave para garantizar el cumplimiento

efectivo de dichas politicas (24).

. En el aino 2022, Bermejo Silvia, desarroll6 una investigacién en Cuba, titulada
“El clima laboral en el contexto organizacional’ el tipo de estudio de la
investigacion fue descriptivo correlacional no experimental y de corte transversal,
donde la poblacion y muestra estuvo conformada por trabajadores de la Unidad
Empresarial de Base de la Empresa de Producciones Varias de Santiago de
Cuba, el estudio tuvo el objetivo de proponer un procedimiento metodologico
para el clima laboral, sustentado en herramientas cientificas rigurosas que
permitieran alcanzar el clima laboral deseado en dicha institucion los resultados
de la investigacion mostraron la evaluacion del estado actual y deseado de las
variables con mayor incidencia en el clima laboral, identificando sus brechas,
ademas de la elaboracién de un programa de acciones que permitio mejorar el
tratamiento del clima organizacional en este contexto la investigadora concluy6
que la aplicacién del procedimiento metodologico propuesto contribuye de

manera efectiva a la mejora del clima laboral (25).

. En el afno 2021, José A. Vega, publicado en Social Science Journal, desarrollo
una investigacion en Lima Metropolitana y el Callao, titulada “La cultura
organizacional y la motivacién laboral en el personal del Programa de Prevencién
Estratégica del Delito del Ministerio Publico” el tipo de estudio de la investigacion
fue cuantitativo de disefio no experimental y correlacional con una poblacion y
muestra conformada por trabajadores del Programa de Prevenciéon Estratégica
del Delito del Ministerio Publico en Lima Metropolitana y el Callao el estudio tuvo
como objetivo determinar la relacion entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral, asi como analizar la influencia de sus dimensiones,
involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision, los resultados de la
investigacion fueron que la cultura organizacional mostrd una relacion muy alta
con la motivacion laboral, validandose ademas que las dimensiones

involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misibn se asocian
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significativamente con el nivel de motivacién de los trabajadores, el investigador
concluy6 que a mayor desarrollo de la cultura organizacional y sus dimensiones,
mayor sera la motivacion laboral del personal, reconociendo ademas la relacion
complementaria de estas variables con el bienestar laboral el liderazgo y la
productividad (26).

2.3.2. ANTECEDENTES NACIONALES

10. En el afno 2023, Pérez-Bustamante, Ingrid, desarrollé una investigacién en

1.

Bagua, titulada “Cultura organizacional y la motivacion laboral en el personal de
salud de un hospital del MINSA Bagua” el tipo de estudio de la investigacion fue
basico con enfoque cuantitativo y disefio no experimental de corte transversal
descriptivo-correlacional donde la poblacién y muestra estuvo conformada por
146 trabajadores de la salud entre enfermeros técnicos y titulados el estudio tuvo
el objetivo de determinar la relacion entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral en el personal de salud los resultados de la investigacion
evidenciaron que las variables no presentaron distribucion normal, aplicandose
el coeficiente de Rho de Spearman, encontrandose un Rho=0,120 en los
enfermeros técnicos y un Rho=0,248 en los enfermeros titulados la investigadora
concluyd que existe una relacién positiva baja entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral de modo que el fortalecimiento de la cultura organizacional

podria tener cierto impacto en la motivacion laboral del personal de salud (27).

En el ano 2022, Jurado, Yesenia Elizabeth, desarrollé una investigacion en la
ciudad de Lima, titulada “La cultura organizacional y la motivacién laboral en los
trabajadores de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Federico
Villarreal” el tipo de estudio de la investigacion fue aplicada con enfoque
cuantitativo de nivel descriptivo disefio no experimental de corte transversal y
correlacional con una poblacion y muestra fueron 45 docentes y administrativos,
seleccionados mediante muestreo no probabilistico censal por conveniencia el
estudio tuvo el objetivo de determinar de qué manera se relaciona la cultura
organizacional con la motivacion laboral en los trabajadores donde llegaron a los
resultados de la investigacion evidenciaron que existio una relacion significativa

entre la cultura organizacional y la motivacion laboral, asi como entre sus
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12.

13.

dimensiones, colectivismo, materialismo, formalidad y cultura de alto contexto,
todas con niveles de significancia p < 0.05, la investigadora concluyé que a
mayor nivel de cultura organizacional mayor sera el nivel de motivacion laboral

en el personal administrativo y docente (28).

Roman, D. Peru 2021, desarrollé una investigacion “Motivacion laboral y cultura
organizacional en el personal de salud del centro quirurgico del Hospital Sabogal
del Callao” fue de tipo disefio descriptivo correlacional no experimental de corte
trasversal, cuyo objetivo consistio en determinar la que existe relacion entre la
motivacion laboral y la cultura organizacional la investigacion tuvo una muestra
de 81 colaboradores la investigacion determin6é que existe p — valor de 0.01 <
0.05 y un coeficiente de Pearson de 0.443 siendo relacién directa positiva
moderada, interpretando que al existir mayor cultura organizacional hay poca
motivacion laboral no encontrando casos de mala motivacion en los
profesionales de la salud, ademas el 77.8% de la muestra fueron mujeres y el
22.2% fueron hombres con representacion de diferentes grupos ocupacionales,
siendo médicos el 45.7% enfermeras el 45.7% y técnicos de enfermeria el 8.6%
los resultados indican una relacion moderadamente positiva entre estos dos
aspectos este hallazgo resalta la importancia de explorar como la cultura

organizacional puede afectar la motivacion de los empleados en salud (29).

Hidalgo, J. Peru 2017, desarrollé una investigacion “La cultura organizacional y
la motivacion laboral en los trabajadores de la gerencia central de normativa del
servicio de administracién tributaria” fue de tipo fue no experimental, transversal
con un alcance descriptivo correlacional cuyo objetivo consistié en determinar la
relacion entre la cultura organizacional y la motivacion laboral en los trabajadores
de la gerencia central de normativa del servicio de administracion tributaria Lima;
la investigacion tuvo una muestra de 79 trabajadores de la gerencia central de
normativa del distrito de cercado de Lima la investigacién determin que existe
Relacion p = 713 entre las variables y la significancia = 000 que es menor al nivel
a=0.05 lo que nos permitié sefalar que la relacion es significativa, los resultados
muestran una relacién significativa entre la Cultura Organizacional y la
motivacion laboral en los trabajadores de la gerencia central de normativa del

servicio de Administracion Tributaria Lima 2017 con una cultura organizacional
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14.

15.

sélida se relaciona positivamente con una mayor motivacion laboral lo que
destaca la importancia de promover una cultura organizacional positiva para

mejorar el desempefio laboral de los empleados en el ambito tributario. (30).

Tafur, A. Peru 2020, desarroll6 una investigacion “Motivacion laboral y cultura
organizacional en una institucion educativa de la ciudad de Cajamarca” el estudio
fue de tipo disefio descriptivo correlacional no experimental de corte trasversal,
cuyo objetivo consistio en determinar la relacién que existe entre las variables
motivacion laboral y cultura organizacional en una Institucion educativa de la
ciudad de Cajamarca la investigacion tuvo una muestra de 81 colaboradores la
investigacion determind que los resultados analizados utilizando Pearson,
revelaron una correlacion alta de 1 en un nivel de significancia de 0.00012
(a<0.05) en concluyeron que hay una correlacién positiva directa entre la
motivacion laboral y la cultura organizacional con coeficientes de Pearson de 1
y 0.795 respectivamente estos resultados resaltan la importancia de una cultura
organizacional sélida y un ambiente laboral motivador para mejorar el

desempefio y la satisfaccion de los trabajadores (31).

Pocoy, JC. Peru 2022, desarrollé una investigacion “cultura organizacional y
motivacion laboral en los colaboradores de una Clinica en Huaraz” el estudio fue
de tipo disefo descriptivo correlacional no experimental de corte trasversal cuyo
objetivo consistid en determinar la relaciéon entre cultura organizacional y
motivacion laboral en los colaboradores de una clinica privada la investigaciéon
tuvo una muestra estuvo conformada por 65 colaboradores del sector salud
privado la investigacion determiné que los resultados demuestran nivel de
percepcion regular de la cultura organizacional (52%) y nivel regular de
motivacion laboral (54%); ademas se encontrd una correlacion Rho de Spearman
estadisticamente significativa moderada (R=0.674) entre cultura organizacional
y motivacion laboral es decir cuanto mayor es la cultura organizacional la
motivacion laboral crece positivamente de forma moderada, concluyeron que la
cultura organizacional y la motivacion laboral en la gestidn de los servicios de
salud muestran que dimensiones como los valores, normas y metas laborales

influyen en el desempefio y la satisfaccion de los colaboradores (32).
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16. Rodriguez, R. Peru 2023, desarrollé una investigacion “Cultura Organizacional
y Motivacion Laboral de los trabajadores administrativos de la UNU” fue de tipo
descriptivo y disefio transaccional correlacional cuyo objetivo consistié en
determinar la relacién que existe entre la cultura organizacional y motivacion
laboral de los trabajadores administrativos de la UNU la investigacion tuvo una
muestra esta conformada por 350 trabajadores se utilizé un instrumento se
realizd aplicando dos cuestionarios de cultura organizacional y motivacion
laboral para los trabajadores administrativos de la UNU, dichos datos fueron
procesados por el SPSS, la investigacion concluye que la cultura organizacional
influye positiva y significativamente con la motivacién laboral de los trabajadores
administrativo de la UNU, afio 2022, los resultados fueron de sig. 0,008 < 0.05
es significativa la correlacion de Spearman es 0,569 el cual significa tiene una

correlacion positiva considerable (33).
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3.1.

HG.

HE-.

HE.-.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipoétesis

Hipoétesis general

Existe relacion directa entre la motivacion laboral y cultura organizacional en

el personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco Cusco- 2024.
Hipétesis especificas
Existe relacion directa entre la Motivacién intrinseca y la Cultura
Organizacional de profesionales en el personal del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco Cusco- 2024.
Existe relacion directa entre la Motivacién extrinseca y Cultura
Organizacional de profesionales en el personal del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco Cusco- 2024.

Identificacion de variables e indicadores

V1: Motivacion laboral
V2: Cultura Organizacional

Operacionalizacion de variables
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DEFINICION

VARIABLES DE gﬁg&%‘%ﬁgf DIMENSIONES | INDICADORES VALSIEQEION
CONCEPTUAL
La cultura empoderamiento
organizacional
que comprende Implicacion Trabajo en
los valores equipo
creencias y
principios Desarrlollo de
fundamentales | La variable de capacidades
dentro de la | cultura Valores,
gestién de una | organizacional identidad
organizacion mediante un
juega un papel | cuestionario de Consistencia Consenso laboral
crucial en su | 60 preguntas
capacidad para | relacionadas con
Cultura innovar cuatro inacié Nunca
Organizacional ) . ) Coordinacién .
conectando dimensiones: Casi nuca
Variable entre 'Ia qultura invollucram.iento, . B Avgcgs
. organizacional consistencia, Orientacion Casi siempre
Independiente o L . )
y el rendimiento | adaptabilidad y | Adaptabilidad Siempre
se considera | misién, donde Cliente y
esencial para | las preguntas se Aprendizaje
lograr un | evaluaran  con - .
retorno efectivo | una escala Direccién
de la inversién | ordinal de tipo Estratégica
aumentar la | Likert
calidad Metas
fomentar la Mision
innovacién vy
mejorar la
satisfaccion de Vision
los
trabajadores.
Los  factores
identificados Responsabilidad
por Herzberg
que  abordan . Realizacion
tanto la | La medicién de Motivacion
satisfaccion la variable se Intrinseca
como la | llevara a cabo Reconocimiento
insatisfaccion utilizando un
de los cges}ionario Progreso de
empleados en | disefiado realizacién
una especificamente,
Motivacic organizacion que contendra Beneficios y
otivacion . e . Nunca
laboral .tlenen un gran p!'gg_untas servicios sociales Casi nuca
impacto en | dirigidas a las A veces
Variable como los | dimensiones de Supervision Casi siempre
Dependiente trabajadores se !a ] motivacion _ Siempre
comportan en | intrinseca y Condiciones
relacion con su | extrinseca y fisicas y
puesto laboral | constara de 8 Motivacion ambientales
incluyendo el | indicadores y 41 Extrinseca
reconocimiento | items, los cuales
por su | seran evaluados
desempefio la | mediante una
responsabilidad | escala de Likert. Salario

y las
oportunidades
de desarrollo
profesional.
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41.
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43.

44,

4.5.

CAPITULO IV

METODOLOGIA

Ambito de estudio: localizacién politica y geografica

El estudio se realizd en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco de la
Red Asistencial Cusco EsSalud ubicado direccion en Anselmo Alvares s/n
Wanchaq Cusco.

Tipo y nivel de investigacion

El tipo de la investigacidon Basica tiene un enfoque cualitativo y de disefio No
experimental correlacional y de corte transversal.

Unidad de analisis

Trabajadores del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco EsSalud Cusco

Poblacién de estudio

La poblacion esta conformada por todos los trabajadores del Hospital Nacional
Adolfo Guevara Velasco con calculo de muestra finita por conveniencia con
una poblacién total es de 1020 trabajadores.

Tamaino de muestra

Se tomo la poblacién total de Trabajadores del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco EsSalud Cusco y utilizaremos la formula clasica para

poblacién finita:

Parametro |Insertar Valor

M 1,020

1.960

50.00%

Z
P

Q 50.00%
e 5.00%




Calculo de Muestra:

M = Muestra Calculada 279

M: Muestra de estudio: 279 trabajadores del HNAGV.
Ox: Motivacién laboral primera variable.

Oy: Cultura Organizacional segunda variable.

r: Niveles de relacion entre las variables concurrentes.

7
I

Ox
|

|

r

|

|
Oy

4.6. Seleccion de la muestra

Para determinar el tamafio de la muestra se utilizé la féormula correspondiente,
considerando el tamano de la poblacion de trabajadores que laboran en el
Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco (HNAGV).
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Criterios de inclusion

Trabajadores asistenciales y administrativos del HNAGV.
Trabajadores programados en un rol de turnos.
Trabajadores que hayan cumplido con su turno programado durante el

periodo del estudio.

Criterios de exclusion

4.7.

Trabajadores que no deseen participar en el estudio.

Trabajadores que no hayan cumplido con su turno programado durante el
periodo del estudio.

Trabajadores con licencia o ausentes durante el periodo del estudio.

Trabajadores por locacion de servicios.

Muestreo: Segun Fernandez et al. (2014) el muestreo probabilistico se
caracteriza por ser un método en el cual todos los miembros de la poblacion
tienen igual oportunidad de ser elegidos (p. 175). En esta investigacion se

utilizé el muestreo probabilistico aleatorio simple.

Técnicas de selecciéon de la muestra y procedimiento de aleatorizacién

Para la seleccion de la muestra se utilizd un muestreo probabilistico aleatorio
simple el cual todos los trabajadores del Hospital Nacional Adolfo Guevara
Velasco EsSalud Cusco tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados,
de acuerdo con lo senalado por Fernandez et al. (2014) quienes indican que
este tipo de muestreo garantiza la representatividad de la poblacion al otorgar
igualdad de oportunidades a todos sus miembros.

El procedimiento de aleatorizacion se realiz6 a partir de la base de datos oficial
de personal del hospital, proporcionada por el area administrativa la cual
contenia el total de 1020 trabajadores, incluyendo personal asistencial y
administrativo donde a cada trabajador se le asigndé un cdédigo numérico
correlativo unico constituyendo asi el marco muestral.

Posteriormente, se aplicé la formula para poblaciones finitas, obteniéndose un
tamafno muestral de 279 trabajadores una vez determinado el tamafio de la
muestra la seleccién de los participantes se efectué mediante un proceso de

seleccion aleatoria, utilizando numeros aleatorios generados por un
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4.38.

procedimiento computarizado (tabla de numeros aleatorios / generador de
numeros aleatorios) asegurando que la eleccion de los participantes no
estuviera influenciada por criterios subjetivos del investigador.

Finalmente los trabajadores seleccionados fueron contrastados con los
criterios de inclusion y exclusion establecidos en el estudio, aquellos que no
cumplian con dichos criterios o0 que no aceptaron participar fueron
reemplazados siguiendo el mismo procedimiento de seleccidn aleatoria, hasta
completar el tamafio de muestra requerido.

Este proceso garantizé la aleatoriedad, imparcialidad y representatividad de
la muestra, permitiendo que los resultados obtenidos puedan ser

generalizados a la poblacion de estudio.

Técnicas de recoleccion de informacion

Las técnicas de recoleccion de informacion comprenden los métodos y
procedimientos sistematicos utilizados para obtener los datos necesarios para
el analisis de las variables de estudio. En la presente investigacion se
emplearan dos instrumentos estructurados, disefiados especificamente para
medir la motivacion laboral y la cultura organizacional del personal del Hospital

Nacional Adolfo Guevara Velasco.

Cuestionario para medir la Motivacion Laboral:

Este instrumento esta conformado por 41 items distribuidos en dimensiones
relacionadas con factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacion, el
cuestionario se sometido a validacion de contenido mediante juicio de

expertos, a fin de garantizar su pertinencia, claridad y relevancia conceptual.

Cuestionario para medir la Cultura Organizacional:

Consta de 60 items, orientados a evaluar percepciones valores normas y
practicas institucionales. De igual manera, sera evaluado por expertos en
metodologia de la investigacion, gestidon organizacional y psicologia laboral
quienes verificaran la consistencia y adecuacion del instrumento, la encuesta

se aplico al personal asistencial seleccionado en la muestra.
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a) Escala de Respuestas:
e Nunca (1)
e Casinunca (2)
e Aveces (3)
e Casisiempre (4)

e Siempre (5)

b) Validacién por Expertos:
El segundo instrumento (encuesta) se validado por expertos y se utiliza la

misma escala de respuestas:

e Nunca (1)

e Casinunca (2)
e Aveces (3)

e (Casi siempre (4)

e Siempre (5)

Estos dos instrumentos se utilizaron para recolectar la informacién necesaria

para la investigacion.

4.9. Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion

En este apartado se abordan técnicas fundamentales para el analisis e
interpretacion de datos incluyendo:

¢ Anadlisis de Datos Descriptivo e Inferencial: Se exploran técnicas para
comprender la distribucion y las relaciones entre los datos. Esto incluye el uso
de métodos estadisticos descriptivos y pruebas inferenciales.

o Estadistica Descriptiva con Apoyo de SPSS y Excel: Se emplean
herramientas como SPSS y Excel para realizar analisis estadisticos
descriptivos tales como calculos de medidas de tendencia central y de
dispersion.

o Método de Prueba con Hipétesis: Se aplican pruebas estadisticas como la
estadistica descriptiva de tendencia central y la prueba Chi-cuadrado para

contrastar hipotesis.
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4.10. Técnicas para la Validacion de Hipétesis

En esta seccion se abordan las técnicas utilizadas para determinar la validez

de las hipotesis planteadas. Se distinguen dos enfoques:

e Rechazo de HO: Se evalua si hay suficiente evidencia para rechazar la
hipotesis nula (HO), es decir, la afirmacion inicial.

e Aceptacion de H1: Se busca confirmar la hipétesis alternativa (H1), que
contradice o complementa a HO.

Estas técnicas son esenciales para validar las afirmaciones y tomar decisiones

basadas en la evidencia proporcionada por el analisis de datos.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1. MOTIVACION LABORAL

Tabla 01 Resultado de Motivacién Laboral por grupo Ocupacional

50
45
40
35
30
25
20
15
10
5
o B 0 I
L1 Enfermero Lo Administra
Médicos Técnico . otros
(a) tivo
Ocupacion
B Motivacién laboral Bajo 2 18 16 2 5
B Motivacion laboral Medio 35 45 38 24 25
Motivacioén laboral Alto 30 7 6 9 17

Chi-cuadrado de homogenidad = 45.882, p-valor=0.000

La tabla No presentada evidencia la distribucion de la motivacion laboral segun la
ocupacioén del personal en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco Cusco-2024.
Se observa que los médicos presentan los niveles mas altos de motivacidon con un
44,8% en la categoria “Alto” y solo un 3,0% en “Bajo” lo que sugiere una fuerte
identificacion y compromiso con la organizacion. Por el contrario los enfermeros(as)
y técnicos muestran una mayor proporcién en los niveles “Bajo” y “Medio” de
motivacion, destacando que el 25,7% de los enfermeros(as) y el 26,7% de los
técnicos se ubican en la categoria de motivacién baja. El personal administrativo
presenta una distribucion mas equilibrada, aunque predomina el nivel “Medio”
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(68,6%), mientras que el grupo de “otros” tiene una mayor proporcion en el nivel
“‘Alto” (36,2%) lo que podria estar relacionado con factores especificos de sus
funciones o expectativas laborales.

En términos globales el 59,9% del total del personal se encuentra en un nivel medio
de motivacion laboral seguido por un 24,7% en nivel alto y un 15,4% en nivel bajo.
Estos resultados sugieren la existencia de diferencias significativas en la motivacion
laboral segun la ocupacioén, lo cual puede influir en la percepcion y vivencia de la
cultura organizacional. La alta motivacion observada en los médicos podria estar
asociada a mayores oportunidades de desarrollo profesional y reconocimiento
mientras que las menores proporciones en los niveles altos de motivacion en
enfermeros(as) y técnicos podrian reflejar necesidades insatisfechas o desafios
organizacionales particulares. Estos hallazgos resaltan la importancia de
implementar estrategias diferenciadas de gestion del talento humano que consideren
las particularidades de cada grupo ocupacional para fortalecer tanto la motivacion

laboral como la cultura organizacional en el hospital.

5.1.1. Motivacion intrinseca

Tabla N°02 (Motivacion intrinseca y respuesta durante su trabajo)

Motivacion Intrinseca
140
120
100
80
60
40
20
£ £ f

f f

Responsabilidad Realizacion Reconocimiento Progreso de Motivacion
realizacion Intrinseca
m Bajo 64 73 66 66 64
H Medio 125 117 139 123 125
mAlto 90 89 74 90 90

B Bajo W Medio ®Alto
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El analisis de los componentes de la motivacion intrinseca revela una distribucion
diferenciada entre los niveles de respuesta del personal. El 44,8% de los
trabajadores manifiestan un nivel medio tanto en responsabilidad como en
motivacion intrinseca lo que sugiere un predominio de actitudes Ilaborales
moderadamente comprometidas con el quehacer institucional. En términos de
realizacion y progreso de realizacion los niveles medios también son los mas
frecuentes (41,9 % y 44,1 % respectivamente) mientras que la categoria “alta” agrupa
a poco mas del 32 % de los participantes en cada dimension. Esta tendencia indica
que, si bien una parte importante del personal presenta altos niveles de
automotivacién vinculada al logro y al sentido de responsabilidad aun existe un
margen significativo de mejora para fortalecer una cultura laboral orientada al alto
desempenio.

Por otro lado se observa que aproximadamente una cuarta parte del personal (entre
22,9 %y 26,5 % segun la dimension evaluada) presenta niveles bajos de motivacion
intrinseca particularmente en las dimensiones de responsabilidad (22,9 %)
reconocimiento (23,7 %) y progreso de realizacion (23,7 %). Esta proporcién es
relevante dado que refleja una potencial falta de identificacion con los objetivos
institucionales y una limitada percepcidén de autorrealizacién en el entorno
hospitalario. Tales hallazgos tienen implicancias importantes en el disefio de
estrategias organizacionales ya que la motivacion laboral esta estrechamente ligada
al clima organizacional al rendimiento y a la calidad de atencion en servicios de salud.
Por tanto fortalecer la cultura organizacional mediante politicas de reconocimiento
autonomia y desarrollo profesional continuo podria incrementar los niveles de

motivacion intrinseca y con ello optimizar el funcionamiento institucional.
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5.1.2. Motivacion extrinseca

Tabla N°3 (analisis de los factores asociados a la motivacion extrinseca)

El andlisis de la tabla N°3, los factores asociados a la motivacién extrinseca
evidencia que la mayoria del personal percibe niveles medios en los elementos que
componen esta dimensién. Especificamente el 50,5 % se ubica en un nivel medio de
motivacion extrinseca con proporciones similares en beneficios y servicios sociales
(51,6 %) supervision (43,7 %) y salario (44,1 %). Estos resultados sugieren que las
condiciones externas ofrecidas por la institucion tales como remuneracion incentivos
y supervision directa son valoradas de manera moderada sin llegar a generar un
compromiso laboral elevado ni tampoco una insatisfaccion generalizada. Este patrén
puede reflejar una estabilidad estructural que si bien evita el descontento masivo, no
logra impulsar al personal hacia niveles 6ptimos de rendimiento.

Por otra parte los niveles bajos de motivacion extrinseca representan un 24 % de la
muestra destacando especialmente en las dimensiones de supervision (33 %) y
salario (31,5%). Estos indicadores revelan areas criticas dentro de la gestién

institucional en las que una parte considerable del personal percibe carencias que
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podrian influir negativamente en su desempefio compromiso y satisfaccion laboral.
En contraste, los niveles altos de motivacién extrinseca no superan el 30 % en
ninguna de las dimensiones evaluadas, lo cual sugiere que las estrategias actuales
de incentivos y condiciones laborales aun no son suficientemente eficaces para
fomentar una motivacién elevada basada en recompensas externas. Estos hallazgos
subrayan la necesidad de fortalecer politicas institucionales orientadas a la mejora
de las condiciones laborales, la gestiéon del talento humano y los sistemas de

recompensa, para contribuir a un entorno organizacional mas motivador y productivo.

5.2. CULTURA ORGANIZACIONAL

Tabla N°4 (cultura organizacional segun la ocupacion)

OCUPACION

50
45
40
35
30
25
20
15
10 I I
5
o § I I I I « =il 1 I
Médicos Enfermero Técnico Adm.i nistr otros
(@ ativo
Ocupacién
B Cultura Organizacional Malo 3 9 7 2 4
B Cultura Organizacional 9 44 46 20 15
Regular
Cultura Organizacional Bueno 40 12 5 9 19
® Cultura Organizacional 15 5 ? 4 9

Excelente

Chi-cuadrado de homogeneidad=83.737 , p-valor=0,0000
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La tabla N°4 muestra la distribucién de la percepcion sobre la cultura organizacional
segun la ocupacion del personal en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco
Cusco-2024. Se observa que los médicos presentan una tendencia favorable, ya que
el 59,7% la califica como “Buena”y el 22,4% como “Excelente”, mientras que solo un
4,5% la percibe como “Mala”. En contraste los enfermeros(as) y técnicos concentran
sus respuestas principalmente en la categoria “Regular” (62,9% y 76,7%
respectivamente) con porcentajes bajos en “Excelente” (7,1% y 3,3%
respectivamente) lo que evidencia una percepcién menos positiva respecto al clima
organizacional en estos grupos. El personal administrativo muestra una distribucion
mas equilibrada con predominio en la categoria “Regular” (57,1%) y una proporcion
considerable en “Bueno” (25,7%) y “Excelente” (11,4%). El grupo de “otros” destaca
por una mayor proporcion en la categoria “Bueno” (40,4%) y un 19,1% en

“Excelente”.

A nivel global el 48,0% del personal percibe la cultura organizacional como “Regular”,
seguido por un 30,5% que la califica como “Buena” y un 12,5% como “Excelente”.
Solo el 9,0% la considera “Mala”. Estos resultados sugieren que aunque la mayoria
del personal reconoce aspectos positivos en la cultura organizacional del hospital
existen diferencias notables segun la ocupacion. Los médicos tienden a valorar mas
positivamente la cultura organizacional mientras que enfermeros(as) y técnicos
muestran percepciones menos favorables lo que podria estar relacionado con
experiencias laborales acceso a recursos o reconocimiento institucional. Este
panorama resalta la necesidad de fortalecer la cultura organizacional especialmente
en los grupos ocupacionales con percepciones menos positivas, mediante
estrategias de integracidn comunicacion y reconocimiento adaptadas a las

particularidades de cada rol profesional.
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5.2.1. IMPLICACION

Tabla N°05 (cultura organizacional y la implicacion)

Los resultados de la Tabla N°05 correspondientes a la dimensién Implicaciéon de la
cultura organizacional evidencian que el 32,6 % del personal alcanza un nivel bueno
de implicacion seguido por un 27,2 % en nivel regular, en un 20,8 % en nivel malo y
un 19,4 % en nivel excelente, donde predomina el nivel bueno, el cual indica que una
proporcion significativa de los trabajadores mantiene un compromiso funcional con
la institucion y expresado en el cumplimiento responsable de sus funciones, la
disposicion a colaborar con los equipos de trabajo y la participacion en actividades
orientadas al fortalecimiento de competencias laborales; sin embargo, la presencia
de un 27,2 % del personal en el nivel regular sugiere que dicho compromiso se
manifiesta principalmente desde una perspectiva operativa, centrada en el
cumplimiento de tareas asignadas, sin una sodlida identificacion emocional con la
organizacion ni una participacién activa de mejora institucional, o que da la situacion
refleja una implicacibn moderada que permite la continuidad de las actividades
asistenciales, limita el desarrollo de una cultura organizacional plenamente
participativa.

Por otro lado, el 20,8 % del personal que presenta un nivel malo de implicacion

constituye un grupo critico, caracterizado por debilidades en el sentido de
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pertenencia, donde esta condicion podria repercutir negativamente en el trabajo en
equipo, el clima laboral y de manera indirecta, en la calidad de los servicios de salud
brindados en el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco (HNAGV), donde la
coordinacion efectiva y el compromiso colectivo resultan fundamentales para la

atencion integral del paciente.

En relacion con los subdimensiones evaluados, se identifican los hallazgos:

¢ Empoderamiento: Predomina el nivel bueno con un 31,2 %; sin embargo, el 27,2
% del personal se ubica en el nivel malo, lo que evidencia que una parte de los
trabajadores percibe autonomia y capacidad de decision en el desempefio de sus
funciones, existe aun un sector relevante que no se siente plenamente
empoderado ni involucrado en la toma de decisiones.

¢ Trabajo en equipo: Se observa un predominio del nivel bueno (30,8 %), aunque
un 28,3 % se situa en el nivel malo, lo cual revela una marcada heterogeneidad
en las dinamicas de colaboracion, comunicacion y coordinacion entre los equipos
de trabajo, aspectos esenciales en el contexto hospitalario.

¢ Desarrollo de capacidades: presenta la valoracion mas favorable, con un 33,3
% en el nivel bueno y un 28,3 % en el nivel regular, lo que indica avances
importantes en los procesos de capacitacion; no obstante, pone en evidencia la
necesidad de fortalecer estrategias sistematicas de formacion continua y

actualizacion profesional.

En conjunto, la evidencia empirica confirma que una mayor implicacién del personal
constituye un factor determinante para el fortalecimiento del desempefio
organizacional, la satisfaccion laboral y la calidad de la atenciéon en el ambito
hospitalario, por lo tanto resulta imprescindible promover estrategias institucionales
orientadas a incrementar el empoderamiento, consolidar el trabajo en equipo y
potenciar el desarrollo de capacidades, con la finalidad de construir una cultura
organizacional mas participativa, cohesionada y alineada con los objetivos
estratégicos del HNAGV.
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5.2.2. CONSISTENCIA

Tabla N°06 (Cultura Organizacional - Dimension Consistencia)

CULTURA ORGANIZACIONAL - DIMENSION CONSISTENCIA

120
100
80
60
40

20

f % f % f % f %

Valores, identidad Consenso laboral Coordinacion Consistencia
Malo 59 211 73 26.2 59 211 59 211
Regular 76 27.2 60 215 69 24.7 71 25.4
Bueno 82 204 101 36.2 96 34.4 90 32.3
Excelente 62 22.2 45 16.1 55 19.7 59 211

La tabla N°06 presenta la distribucién de la percepcidon del personal respecto a la
dimensién consistencia de la cultura organizacional y sus indicadores asociados:
valores e identidad consenso laboral y coordinacién. Se observa que en la dimension
consistencia la mayor concentracion de respuestas se ubica en el nivel “Bueno” con
un 32,3% seguido de “Regular” con 25,4% y “Malo” con 21,1%. Un 21,1% también
percibe la consistencia como “Excelente”. Este resultado refleja que si bien existe
una valoracién positiva predominante de la cultura organizacional persisten sectores
significativos del personal que la consideran regular o deficiente lo que evidencia un
margen de mejora en aspectos de estabilidad, normas compartidas y coherencia
institucional.

En cuanto a los indicadores los valores e identidad obtuvieron un 29,4% en la
categoria “Bueno” y 22,2% en “Excelente” mientras que el consenso laboral presenta
la valoracion mas alta en “Bueno” con 36,2% aunque un 26,2% lo califica de “Malo”.
Por su parte la coordinacion también alcanza su mayor frecuencia en “Bueno” con

34,4%. Estos datos indican que la cultura organizacional es percibida de manera
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aceptable pero heterogénea: mientras un sector importante reconoce fortalezas en
la cohesion y el trabajo colaborativo otro mantiene percepciones criticas, lo que
puede influir directamente en los niveles de motivacién laboral. Por tanto, resulta
necesario fortalecer los mecanismos de identidad institucional, generar mayor
consenso entre el personal y consolidar la coordinacion interna para elevar de

manera sostenida la cultura organizacional en el hospital.

5.2.3. ADAPTABILIDAD

Tabla N°07 (Cultura Organizacional y La Adaptabilidad)

La tabla N°07 evidencia la percepcion del personal respecto a la dimensién
adaptabilidad de la cultura organizacional, asi como de sus indicadores: orientacion
y cliente y aprendizaje. En lo que corresponde a la adaptabilidad la mayor proporcion
de respuestas se concentra en la categoria “Bueno” con un 33,7% seguida por
“‘Regular” con 28,3% y “Malo” con 20,4% mientras que unicamente un 17,6% la
valora como “Excelente”. Estos resultados sugieren que la institucion mantiene un
nivel aceptable de flexibilidad y capacidad de ajuste frente a los cambios, pero con

una distribuciéon heterogénea que refleja la existencia de areas criticas que podrian
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limitar la eficiencia y la innovacion en el entorno hospitalario.

En cuanto a los indicadores la orientacién presenta un predominio en la categoria
“‘Bueno” (42,3%) lo que indica que una parte importante del personal percibe un
alineamiento adecuado hacia los objetivos institucionales. De manera similar el
indicador cliente y aprendizaje alcanza su mayor porcentaje en la categoria “Bueno”
(45,9%), lo cual resalta una percepcion positiva respecto a la atencion al usuario y la
disposicion al aprendizaje organizacional. Sin embargo, la persistencia de
respuestas en los niveles “Malo” y “Regular’ demuestra la necesidad de fortalecer
estrategias que afiancen la adaptabilidad, promoviendo mayor apertura al cambio,
innovacion y formacion continua aspectos que resultan determinantes para potenciar

la motivacion laboral y consolidar la cultura organizacional en el hospital.

5.2.4. MISION

Tabla N°8 (Cultura Organizacional - Dimensién Mision)

La tabla N°8 presenta la percepcion del personal en relacion con la dimension mision
de la cultura organizacional asi como sus indicadores: direccidn estratégica metas y
vision. En cuanto a la misién se aprecia que la mayor concentracién de respuestas
se ubica en el nivel “Bueno” con un 33,7% seguido por el nivel “Regular” con 28,3%
y “Malo” con 22,9% mientras que solo un 15,1% la considera “Excelente”. Esto refleja

45



que si bien existe una valoracién positiva moderada sobre la misién institucional,
persisten percepciones criticas y limitadas en torno a la claridad y apropiacion de la
misma, lo que indica una necesidad de fortalecer el compromiso del personal con la
razon de ser y los objetivos fundamentales del hospital.

En relacién con los indicadores la direccion estratégica es valorada principalmente
como “Bueno” (31,9%) evidenciando un reconocimiento de la existencia de
lineamientos que guian la gestion, aunque con areas de mejora. En el caso de las
metas, la categoria “Bueno” también predomina con 30,1% mientras que la vision
alcanza el 33,7% en la misma categoria lo que sefala una tendencia hacia
percepciones positivas, pero no ampliamente consolidadas. Estos resultados
sugieren que la mision institucional, asi como su traduccion en metas y vision
estratégicas aun no se encuentran interiorizadas de manera homogénea en todo el
personal, lo cual puede tener efectos directos en la motivacion laboral y en la
coherencia de la cultura organizacional. Por ello se recomienda reforzar la
comunicacion institucional y los procesos de alineamiento estratégico para fortalecer

el sentido de propdsito compartido en la organizacion.

5.3. RELACION ENTRE MOTIVACION LABORAL Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

Hipotesis General
Existe relacion directa entre la motivacion laboral y cultura organizacional en el

personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco Cusco- 2024.

Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral y cultura
organizacional en personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco Cusco-
2024.
Ha: Existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral y cultura
organizacional en personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco Cusco-
2024.
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Tabla N°9 (Motivaciéon Laboral y Cultura Organizacional)

Chi-cuadrado=141,571; p-valor=0,000 ; Tau c de Kendall=0,527

Los resultados del analisis muestran que los niveles de cultura organizacional
percibida por el personal varian en funcién del nivel de motivacién laboral.
Especificamente los trabajadores con baja motivacion se concentran exclusivamente
en percepciones negativas de la cultura organizacional distribuyéndose entre las
categorias “Malo” (39,5%) y “Regular” (60,5%), sin presencia en niveles superiores
como “Bueno” o “Excelente”. Este hallazgo sugiere que una menor motivacién laboral
se asocia con una percepcion institucional mas desfavorable lo cual podria deberse
a un entorno psicosocial limitado en aspectos como reconocimiento comunicacion y
participacion en la toma de decisiones.

A medida que aumenta la motivacion laboral se incrementa también |la proporcién de
trabajadores que perciben positivamente la cultura organizacional. En el grupo con
alta motivacion el 58,0% considera la cultura organizacional como “Buena”’y el 31,9%
como “Excelente” mientras que solo el 10,1% la percibe como “Regular’ y ninguno
como “Mala”. Esta tendencia sugiere una relacién directa entre niveles elevados de
motivacion y una valoracion favorable del entorno organizacional lo que desde una

perspectiva institucional implica que promover estrategias orientadas al
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fortalecimiento de la motivacion laboral como el desarrollo profesional, incentivos y
un clima laboral saludable puede incidir positivamente en la construccion de una
cultura organizacional solida, colaborativa y orientada al mejor desempefio en el

sector salud.

De la prueba de chi-cuadrado al 95% de confianza se concluye que existe relacién
directa y significativa entre la Motivacion laboral y Cultura Organizacional de
profesionales en el personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco Cusco-
2024. De la prueba de tau c de kendall la Motivacién laboral repercute en un 52,7%
en la Cultura Organizacional de profesionales en el personal del Hospital Nacional

Adolfo Guevara Velasco

5.4. RELACION ENTRE MOTIVACION |INTRINSECA Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

Hipotesis Especifica 1: Existe relacidon directa y significativa entre la Motivacion
intrinseca y la Cultura Organizacional de profesionales en el personal del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco Cusco- 2024.

Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la Motivacion intrinseca y la
Cultura Organizacional de profesionales en el personal del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco Cusco- 2024.
Ha: Existe relacién directa entre la Motivacion intrinseca y la Cultura Organizacional

de profesionales en el personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco
Cusco- 2024.

48



Tabla N°10 (Relacién Entre Motivacion Intrinseca Y Cultura Organizacional)

Chi-cuadrado=162,866; p-valor=0,000 ; Tau c de Kendall=0,622

Los resultados evidencian una relacion directamente proporcional entre el nivel de
motivacion intrinseca y la percepcidn positiva de la cultura organizacional. En el
grupo con bajo nivel de motivacion intrinseca el 100% de los trabajadores reporta
una cultura organizacional negativa o poco desarrollada distribuyéndose entre las
categorias “Malo” (31,3%) y “Regular” (68,8%), sin registros en los niveles “Bueno”
ni “Excelente”. Esta distribucion sugiere que la carencia de motivacion interna como
el sentido de propdsito, autonomia y satisfaccion por el trabajo en si podria estar
asociada a una percepcion organizacional limitada posiblemente marcada por

estructuras rigidas o ausencia de reconocimiento significativo.

A medida que se incrementa el nivel de motivacion intrinseca la percepcion sobre
la cultura organizacional mejora de forma notable. En el grupo con motivacion
intrinseca alta mas del 88% de los trabajadores considera que la cultura
organizacional es “Buena”’ (58,9%) o “Excelente” (30,0%) y no se reportan
percepciones negativas (“Malo” = 0,0%). Estos resultados permiten inferir que un
nivel elevado de motivacion intrinseca favorece una valoracion mas positiva del
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entorno organizacional posiblemente debido a una mayor identificacién con los
valores institucionales y una percepcion de coherencia entre los objetivos
personales y organizacionales. Desde una perspectiva aplicada estos hallazgos
respaldan la necesidad de implementar estrategias orientadas al fortalecimiento de
factores motivacionales internos del personal de salud con el fin de promover una
cultura organizacional sélida participativa y orientada a la mejora continua en el
contexto hospitalario.

De la prueba de chi-cuadrado al 95% de confianza y con un p-valor<0.05 se
concluye que existe relacion directa y significativa entre la Motivacion intrinseca y
Cultura Organizacional de profesionales en el personal del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco. De la prueba de tau ¢ de Kendall la Motivacién intrinseca
repercute en un 62,2% en la Cultura Organizacional de profesionales en el personal

del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco

5.5. RELACION ENTRE MOTIVACION EXTRINSECA Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

Hipotesis especifica 2: Existe relacion directa y significativa entre la Motivacion
extrinseca y Cultura Organizacional de profesionales en el personal del Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco, Cusco- 2024.

Hipétesis estadistica

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la Motivacion extrinseca y Cultura
Organizacional de profesionales en el personal del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco, Cusco- 2024
Ha: Existe relaciéon directa y significativa entre la Motivacion extrinseca y Cultura

Organizacional de profesionales en el personal del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco, Cusco- 2024

50



Tabla N°11 (relacion entre motivacion extrinseca y cultura organizacional)

Chi-cuadrado=140,93: p-valor=0,000; Tau c de Kendall=0,577

En la tabla N°11 se muestra una relacion positiva entre el incremento de la
motivacion extrinseca y la percepciéon favorable del entorno organizacional. En el
grupo con baja motivacion extrinseca los trabajadores reportan exclusivamente
percepciones negativas o neutras de la cultura organizacional con un 29,9%
ubicandose en la categoria “Malo” y un 70,1% en “Regular”, sin presencia en niveles
de evaluacion positivos como “Bueno” o “Excelente” este patron sugiere que la falta
de incentivos externos adecuados (como reconocimiento, remuneracion o
condiciones laborales) podria limitar el desarrollo de una cultura organizacional
solida desde la perspectiva del personal.

Por otro lado los trabajadores con niveles medios y altos de motivacién extrinseca
tienden a reportar una cultura organizacional mas positiva. En particular el grupo
con alta motivacion extrinseca presenta un 56,3% de respuestas en la categoria
“Bueno” y un 32,4% en “Excelente” con ausencia de percepciones negativas. Este
comportamiento indica que los estimulos externos apropiadamente gestionados no
solo inciden en la conducta del trabajador sino también en su interpretacion del
climay la estructura organizacional. Por tanto desde una perspectiva de gestion del

talento humano en el sector salud estos resultados enfatizan la necesidad de
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implementar politicas sostenibles de incentivos y reconocimiento orientadas a
fortalecer la percepcion institucional y con ello favorecer el compromiso
organizacional en entornos hospitalarios de alta exigencia.

De la prueba de chi-cuadrado al 95% de confianza se concluye que existe relaciéon
directa y significativa entre la Motivacion extrinseca y Cultura Organizacional de
profesionales en el personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco Cusco-
2024. De la prueba de tau c de kendall la Motivacion extrinseca repercute en un
57,7% en la Cultura Organizacional de profesionales en el personal del Hospital

Nacional Adolfo Guevara Velasco

5.6. RELACION ENTRE MOTIVACION Y LAS DIMENSIONES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL

Relacién entre motivacion laboral y las dimensiones implicacion,

consistencia y misién de cultura organizacional.

Tabla N°12 (Relacién entre Motivacién y Dimensiones de Cultura Organizacional)

_ _ Motivacion laboral
Dimensiones de cultura
organizacional Tau c de Kendall p-valor
Implicacion 0,393 0,04
Adaptabilidad 0.275 0.03
Consistencia 0,462 0,00
Mision 0,400 0,043

Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacién directa y significativa entre la Motivacion laboral y las
dimensiones implicacion, adaptabilidad, consistencia y mision de la Cultura
Organizacional de profesionales en el personal del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco, Cusco- 2024
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Ha: Existe relacion directa y significativa entre la Motivacién laboral y las
dimensiones implicacion, adaptabilidad, consistencia y mision de la Cultura
Organizacional de profesionales en el personal del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco, Cusco - 2024

Al 95% de confianza de la prueba de chi-cuadrado y un p-valor<0.05 se concluye
que existe relacion directa y significativa entre la Motivacion laboral y las
dimensiones implicaciéon, adaptabilidad, consistencia y mision de la Cultura
Organizacional de profesionales en el personal del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco, Cusco — 2024.

De la prueba de tau c de Kendall se afirma que la motivacién laboral repercute en
las dimensiones implicacion en un 39,3% adaptabilidad en 27,5% consistencia en

46,2% y en mision en un 40%.
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DISCUSION

La presente investigacion titulada "Relacion entre la motivacion laboral y cultura
organizacional en el personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco,
Cusco- 2024" aporta evidencias significativas sobre la estrecha correlacion entre
estos constructos en el contexto hospitalario enriqueciendo hallazgos previos en la

literatura especializada.

Los antecedentes exhiben que diversas investigaciones en América Latina han
senalado relaciones positivas y significativas entre cultura organizacional y
motivacion laboral en distintos ambitos incluyendo salud educacién y administracion
publica. Baltazar-Gémez (México, 2023) reporté que una cultura organizacional
adaptativa y consistente mejora el desempefio laboral mediante la satisfaccion y
motivacion del personal de salud, alineandose con los resultados de esta tesis
donde ambas variables presentan asociacion estadisticamente significativa.
Estudios de Bermejo (Cuba, 2022) y varios investigadores peruanos (Roman,
Hidalgo/ Tafur/ Pocoy/ Rodriguez) coinciden en que una cultura organizacional
sélida es fundamental para la motivacion laboral intrinseca y extrinseca,
destacando el reconocimiento integracion y condiciones favorables como factores
clave para el compromiso y la satisfaccion laboral.

El analisis estadistico del presente estudio confirma la relacion directa y significativa
entre motivacion laboral y cultura organizacional con un p-valor < 0.05 y Tau c de
Kendall de 0.527, corroborando la hipotesis general. Este hallazgo es coherente
con Baltazar-Gomez (México, 2023) y Rodriguez (Peru, 2023) reafirmando la
importancia de promover una cultura organizacional que impulse la motivacion y
desempenio del personal hospitalario.

En particular la motivacion intrinseca mostré una repercusion alta (62.2%) en la
cultura organizacional evidenciando que factores internos como responsabilidad,
realizacion y reconocimiento influyen sustancialmente en la percepcién del clima
organizacional. Esto coincide con Tafur (2020) e Hidalgo (2017) quienes enfatizan
que la motivacion interna fortalece la identificacion y compromiso con la institucion

elementos esenciales para una cultura organizacional sélida y participativa.
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Asimismo, la motivacion extrinseca presentd una relacion significativa con la cultura
organizacional (57.7%) resaltando la importancia de incentivos externos (beneficios
supervision condiciones laborales) para fomentar un ambiente organizacional
positivo. Estos resultados estan en linea con Pocoy (2022) y Bermejo (2022)
quienes concluyen que la gestion adecuada de recompensas mejora la percepcion
del entorno organizacional y la motivacion.

El estudio también desglosa la cultura organizacional en dimensiones (implicacion
consistencia adaptabilidad y misién) y verifica una influencia significativa de la
motivacion laboral en todas ellas con especial impacto en consistencia (46.2%)
mision (40%) e implicacién (39.3%). Esto identifica areas clave para enfocar
intervenciones que fortalezcan la cultura y la motivacion en el hospital.

Respecto a las diferencias ocupacionales los médicos mostraron los niveles mas
altos de motivacion y percepcion positiva hacia la cultura organizacional
posiblemente por mayores oportunidades de desarrollo y reconocimiento. En
contraste enfermeros y técnicos presentaron motivacioén y percepciones mas bajas,
reflejando desafios organizacionales o necesidades insatisfechas. Estos resultados
concuerdan con Roman (2021) y Baltazar-Gémez (2023) quienes indican que las
caracteristicas y expectativas propias de cada grupo influencian la vivencia del
clima laboral y motivacion.

Finalmente la interaccién positiva entre motivacion intrinseca, extrinseca y cultura
organizacional subraya la necesidad de abordar ambos tipos de motivadores para
construir un ambiente laboral saludable donde el personal se sienta valorado y
comprometido con los objetivos institucionales. Esto provee un marco empirico para
disefiar politicas integrales que promuevan desarrollo profesional, reconocimiento
y mejora continua del clima organizacional imprescindibles para el éxito
institucional.

Los resultados fortalecen el conocimiento sobre la vinculaciéon entre motivacion
laboral y cultura organizacional en el sector salud enfatizando la urgencia de
intervenciones que consideren sus multiples dimensiones para optimizar
desempeno satisfaccion y calidad del servicio en instituciones hospitalarias como
el Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco.

Estas coincidencias refuerzan la importancia de concebir la cultura organizacional
no como un elemento estatico sino como un constructo dindmico que se nutre y se

ve reflejado en la motivacion intrinseca y extrinseca del personal.
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Se destaca que la motivacion tanto intrinseca (repercusion de 62.2%) como
extrinseca (57.7%) influye de manera considerable en la percepcion y desarrollo de
la cultura organizacional. Este resultado es especialmente relevante ya que
muestra que, para fortalecer una cultura organizacional efectiva en hospitales no
basta con establecer normas y estructuras; es imprescindible promover factores
internos de satisfaccion y compromiso, tales como sentido de realizacién personal
autonomia y reconocimiento junto con incentivos supervision adecuada y

condiciones laborales dignas que sostengan esta cultura.
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CONCLUSIONES

Primero. Se concluye que existe una relacion directa y estadisticamente
significativa entre la motivacioén laboral y la cultura organizacional (p < 0.05),
evidenciandose que a mayor motivacion laboral, mas positiva es la
percepcion de la cultura organizacional. Este resultado confirma que la
motivacion laboral influye de manera relevante en la dinamica institucional
del hospital, constituyéndose en un factor clave para el fortalecimiento de
una cultura organizacional orientada al desempefo y la calidad en el sector

salud.

Segundo. Se determina que la motivacion intrinseca mantiene una relacion
significativa con la cultura organizacional, observandose que los
trabajadores con mayor motivacion interna perciben una cultura
organizacional mas favorable. Este hallazgo resalta la importancia de
factores internos como el sentido de propdsito, la autonomia y la
satisfaccion laboral para consolidar una cultura organizacional sélida en el

ambito hospitalario.

Tercero. Se establece que la motivacién extrinseca también se relaciona de
manera significativa con la cultura organizacional, demostrando que la
adecuada gestion de incentivos, reconocimiento y condiciones laborales
favorece una percepcion positiva del entorno organizacional. Este resultado
evidencia la necesidad de politicas sostenibles de gestion del talento
humano para fortalecer el compromiso institucional y el desempefio del

personal en contextos hospitalarios.
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RECOMENDACIONES

Primera. Incorporar la motivacion laboral y la cultura organizacional como ejes
estratégicos de gestion en el MINSA y EsSalud, por su impacto directo en el

desempenio del personal y la calidad de los servicios de salud.

Segunda. Implementar en la Red Asistencial Cusco un programa integral de
fortalecimiento de la cultura organizacional, priorizando consistencia, misién
e implicacién, para alinear valores, trabajo en equipo y objetivos

institucionales.

Tercera. Disenar y ejecutar desde Recursos Humanos estrategias de motivacion
intrinseca y extrinseca, que incluyan reconocimiento, desarrollo profesional
y condiciones laborales adecuadas, para fortalecer el compromiso del

personal.

Cuarta. Promover capacitaciéon continua y liderazgo transformacional en jefaturas
y personal asistencial, a fin de mejorar la adaptabilidad institucional y
consolidar una cultura orientada a la mejora continua y la calidad de

atencion.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

62



Titulo: “Relacion entre la motivacion laboral y cultura organizacional en el personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco,

Cusco- 2024”
10.1. MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE/DIMEN METODOLOGIA
SIONES
. T Alcance de
Problema general Objetivo general Hipotesis Variable 1 investigacion

¢ Qué relacion existe entre la
motivacion laboral y cultura
organizacional en el personal
del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco, Cusco-
2024

Problemas especificos

¢, Qué relacién existe entre la
motivacion intrinseca y cultura
organizacional en el personal
del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco, Cusco-
20247

¢, Qué relacion existe entre la
motivacion extrinseca y
cultura organizacional en el
personal del Hospital
Nacional Adolfo Guevara
Velasco, Cusco- 2024

Determinar la relacion entre
la motivacion laboral y cultura
organizacional en el personal
del Hospital Nacional Adolfo

Guevara Velasco, Cusco-
2024

Objetivos especificos

Determinar la relacion que
existe entre la motivacion
intrinseca y cultura
organizacional en el personal
del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco, Cusco-
2024

Determinar la relacion que
existe entre la motivacion
extrinseca y cultura
organizacional en el personal
del Hospital Nacional Adolfo
Guevara Velasco, Cusco-
2024

Existe una relacion directa
entre la motivacioén laboral y
cultura organizacional en el

personal del Hospital
Nacional Adolfo Guevara
Velasco, Cusco- 2024

Hipotesis especificas

Existe una relacion directa
entre la motivacion

intrinseca y la cultura
organizacional en el
personal del Hospital
Nacional Adolfo Guevara

Velasco, Cusco- 2024

Existe una relacién directa
entre la motivacion
extrinseca y la cultura
organizacional en el
personal del Hospital
Nacional Adolfo Guevara
Velasco, Cusco- 2024

Motivacion laboral

Dimensiones

1. Motivacion
intrinseca

2. Motivacion
extrinseca

Variable 2
Cultura
organizacional

Dimensiones
Implicacion
Consistencia
Adaptabilidad
Mision

2B

Correlacional

Diseio de
investigacion
No experimental

Enfoque
Cuantitativo

Poblacion de
estudio

Trabajadores del
HNAGV

Muestra
279
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Titulo: “Relacion entre la motivacion laboral y cultura organizacional en el
personal del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco, Cusco- 2024”

10.2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DE DEFINICION DE | DIMENSION VALORACION
VARIABLES | 'CONCEPTUAL | OPERACIONAL ES INDICADORES FINAL
Los factores L, .
identificados por La mecﬁmon de Responsabilidad
la variable se
Herzberg, que -
llevara a cabo L,
abordan tanto la utilizando un Realizacion
satisfaccion como la cuestionario Motivacion
insatisfaccion de los | .o a0 Intrinseca o
empleados en una Ad Reconocimiento
AR especificamente
organizacion, tienen ue contendra
un gran impacto en |’ rz untas Progreso de Nunca
. cémo los | Pregd realizacion Casi nuca
Motivacion trabajadores se dirigidas a las Beneficios A veces
laboral J dimensiones de 1c10S Y s
comportan en NS servicios Casi siempre
relacion con su !a motivacion sociales Siempre
intrinseca y
puesto laboral, | iinseca o
incluyendo el ! y o Supervision
o constara de 8 Motivacion
reconocimiento por indicadores v 41 Extri Condici
su desempefio, la | y xtrinseca ondiciones
. items, los cuales fisicas y
responsabilidad 'y seran evaluados i
las  oportunidades ; ambientales
de desarrollo mediante una .
. escala de Likert. Salario
profesional.
empoderamiento
La cultura -
organizacional, que Implicacion Trabajo en
comprende los equipo
valores, creencias y | La variable de Desarrollo de
principios cultura capacidades
fundamentales organizacional
dentro de la gestion | mediante un Valores,
de una | cuestionario de identidad
organizacion, juega | 60 preguntas Consistenci Consenso
un papel crucial en | relacionadas
. a laboral
su capacidad para | con cuatro Nunca
Cultura innovar, conectando | dimensiones: L, Casi nuca
. . . Coordinacién
Organizacional | entre la  cultura | involucramiento, A veces
organizacional y el | consistencia, Casi siempre
rendimiento se | adaptabilidad y o Orientacion Siempre
considera esencial | mision, donde | Adaptabilida
para lograr un | las preguntas se d Cliente y
retorno efectivo de | evaluaran con Aprendizaje
la inversion, | una escala - —
aumentar la calidad, | ordinal de tipo Direccion
fomentar la | Likert Estratégica
innovacién y L
mejorar la Misién Metas
satisfaccion de los
trabajadores. Visién
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10.3. CUESTIONARIO PARA MEDIR MOTIVACION LABORAL

Estimado(a) participante, le invitamos a participar en esta investigacion sobre la
relacion entre la motivacion laboral y la cultura organizacional en el Hospital
Nacional Adolfo Guevara Velasco, Cusco- 2024.

El cuestionario es anénimo y confidencial, y sus respuestas seran utilizadas
unicamente con fines académicos. Su participacion es clave para el estudio.

¢ Desea participar en esta investigacion?

si[] NO []

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada enunciado y seleccione la alternativa
que mejor represente su opinién, marcandola con una (X)

N° Enunciados N CN AV CS S

Motivacion Intrinseca 1 2 3 4 5

Me agrada llegar temprano al trabajo
1 | porque me siento satisfecho de iniciar mi
labor

Cumplo con empatia mis funciones,
brindando lo mejor de mi

Siento que el trabajo y sus metas se
cumplen con normalidad

4 | La institucidn reconoce mi puntualidad

Mi vocacidén de servicio es mi mayor
responsabilidad

Me siento conforme con mi trabajo
6 |[porque me ayudan a ser mejor
profesional

Establezco relaciones internas en la
organizacion

Me siento bien con mi desempeio
laboral

Colaboré activamente en el logro de los
objetivos de la institucion

Me cuesta trabajo formar parte de un
grupo

10

Indago sobre temas que son de mi

11 )
competencia

Siento la posibilidad de ascender

12 : b
profesionalmente en base a mérito

Siento que mis superiores suelen

13 asignarme responsabilidades

Siento que puedo contar con mis

14 companeros en dificultades
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Siento que toman en cuenta mis

15 - g .
opiniones en relacion con el trabajo
Siento satisfaccion con la realizacion,

16 |cumplimiento y el resultado de mi
desempeno laboral

17 Siento que valoran la importancia de mi
trabajo

18 | Me dan a conocer que mejoro dia a dia

19 Cuando se toman decisiones me
informan de ello en el area de trabajo

20 Siento que se preocupan por las
capacitaciones profesionales

o1 Estoy enterado del rendimiento actual de
la organizacion

29 Me intereso por como mis compafneros
realizan su labor
Tengo habilidad para  participar

23 | activamente en el logro de una meta en
comun

o4 Soy capaz de llegar a mis metas
programadas
Estoy dispuesto a colaborar mas alla de

25 |mis responsabilidades cuando sea
necesario
Si me asignan una tarea que no es de mi

26 |competencia hago lo posible por
realizarla

07 El area que desempefio ayuda al
crecimiento de la institucion

28 Me siento seguro de poder ofrecer
mejoras a la institucion

29 Mantengo una comunicacion abierta con
mis jefes inmediatos

Motivacion Extrinseca

30 Tengo acceso a los servicios de salud de
la institucion
Siento seguridad con el personal de

31 | seguridad para operaciones
administrativas

32 Siento que mis iniciativas son
escuchadas y valoradas

33 Tengo una buena relacion con mis

compafneros
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Siento un ambiente de armonia y

34 : .
conformidad en mi entorno laboral
Tomo de forma positiva nuevas
35 . .
modalidades de trabajo
36 Siento que mi trabajo seria mejor si lo
realizo solo
37 Suelo recibir asesoria y orientaciéon por
parte de mi jefe inmediato
38 Siento que la infraestructura no es
adecuada
Siento que mi area de trabajo cuenta con
39 |una adecuada iluminacién y zonas
seguras ante eventos adversos
Siento que todos mis materiales e
40 |implementos estan completos para
iniciar mi labor
41 Considero que mi salario no es

adecuado
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10.4. CUESTIONARIO PARA MEDIR CULTURA ORGANIZACIONAL

Le invitamos a participar en esta investigacion, cuyo proposito es analizar la
cultura organizacional en los trabajadores del Hospital Nacional Adolfo Guevara
Velasco (HNAGV), su colaboracion es fundamental, por lo que le agradeceremos
responder con total sinceridad y objetividad; donde la informacion recopilada sera
utilizada exclusivamente con fines académicos, tratdndose bajo estrictos
estandares de confidencialidad y anonimato.

¢, Deseas participar como encuestado en este estudio? Marca con una equis (X)
s [ NO [

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (x)
en la alternativa de respuesta que considere pertinente.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° Enunciados N CN| AV (CS| S

Implicaciéon 1 2 3 4 5

1 | La mayoria de los miembros de este grupo estan
muy comprometidos con su trabajo

2 | Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel
que dispone de la mejor informacion

3 | La informacion se comparte ampliamente y se
puede conseguir la informacion que se necesita

4 | Cada miembro cree que puede tener un impacto
positivo en el grupo

5 | La planificacién de nuestro trabajo es continua e
implica a todo el mundo en el grupo

6 | Fomentan activamente la cooperacién entre los
diferentes grupos de esta organizacion

7 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un
equipo

Realizamos las tareas en equipo

9 | Los grupos y no los individuos son los principales
pilares de esta organizacion

10 | El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacién entre su trabajo y los objetivos
de la organizacién

11 | La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por si mismas

12 | Las capacidades profesionales (los futuros lideres
en el grupo) se mejoran constantemente

13 | Este grupo invierte continuamente en el desarrollo
de las capacidades de sus miembros

oo
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14

La capacidad de las personas es vista como una
fuente importante de ventaja competitiva

15 | A menudo surgen problemas porque no
disponemos de las habilidades necesarias para
hacer el trabajo
Consistencia

16 | Los lideres y directores practican la misién y vision
institucional

17 | Existe un estilo de direccién caracteristico con un
conjunto de practicas distintivas

18 | Existe un conjunto de valores claro y consistente
que rige la forma en que nos conducimos

19 | Ignorar los valores esenciales de este grupo le
ocasionara problemas

20 | Existe un cédigo ético que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a seguir de manera
correcta y profesional

21 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos
intensamente para encontrar soluciones de todos
ganen

22 | Este grupo tiene una cultura “fuerte”

23 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles

24 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar
acuerdos laborales

25 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta
e incorrecta de hacer las cosas

26 | Nuestra manera de trabajar es consistente y
predecible

27 | Las personas de diferentes grupos de esta
organizacion tienen una perspectiva comun

28 | Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes
grupos ocupacionales de la institucion

29 | Trabajar con alguien de otro grupo ocupacional es
como trabajar con alguien de otra organizacion

30 | Existe una buena alineacion de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos
Adaptabilidad

31 | La forma que tenemos de hacer las cosas es
flexible y facil de cambiar

32 | Respondemos bien a los cambios del entorno

33 | Adoptamos las mejores condiciones laborales
dentro de la institucion

34 | Los intentos de realizar cambios suelen encontrar
resistencias

35 | Los diferentes grupos de esta organizacion
cooperan a menudo para introducir cambios

36 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros

clientes conducen a menudo a introducir cambios

69




37

La informacién sobre nuestros clientes influye en
nuestras decisiones

38 | Todos tenemos una comprensién profunda de los
deseos y necesidades de nuestro entorno

39 | Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los
intereses de los clientes, /pacientes

40 | Fomentamos el contacto directo de nuestra gente
con los clientes

41 | Consideramos el fracaso como una oportunidad
para aprender y mejorar

42 | Tomar riesgos e innovar son fomentados vy
recompensados

43 | Muchas ideas “se pierden por el camino”

44 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo cotidiano

45 | Nos aseguramos de que “la mano derecha sepa lo
que esta haciendo la izquierda”
Mision

46 | La institucion tiene un proyecto y una orientacion a
largo plazo

47 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones

48 | La institucion tiene una mision clara que da luego
sentido y rumbo a nuestro trabajo

49 | La institucion tiene una clara estrategia con vision
al futuro

50 | La orientacion estratégica de la institucion no me
resulta clara

51 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
conseguir

52 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas

53 | La Direccidon nos conduce hacia los objetivos que
tratamos de alcanzar

54 | Comparamos continuamente nuestro progreso con
los objetivos fijados

55 | Las personas de esta organizacion comprenden lo
que hay que hacer para tener éxito a largo plazo

56 | Tenemos una vision compartida de como sera la
institucion en el futuro

57 | Los lideres y directores tienen una perspectiva a
largo plazo

58 | EI pensamiento a corto plazo compromete a
menudo nuestra visién a largo plazo

59 | Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion
entre nosotros

60 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin

comprometer nuestra vision a largo plazo
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10.5. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE JUICIO DE EXPERTOS.
Certificado De Validez De Contenido Del Instrumento Que Mide Motivaciéon Laboral

DIMENSIONES / items Pertinencia 1 | Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1. Motivacion Intrinseca Sl NO Sl NO Sl NO
Me agrada llegar temprano al trabajo porque

1 . . . ) X X X
me siento satisfecho de iniciar mi labor

> Cumplo con empatla mis funciones, brindando X X X
lo mejor de mi

3 Siento que .eI trabajo y sus metas se cumplen X X X
con normalidad

4 | La institucion reconoce mi puntualidad X X X

5 Mi vocacién de servicio es mi mayor X X X
responsabilidad
Realizaciéon

6 Me siento conforme con mi trabajo porque me X X X

ayudan a ser mejor profesional

Establezco relaciones internas en la
organizacién

8 | Me siento bien con mi desempefio laboral X X X
Colabor6 activamente en el logro de los

9 o RN X X X
objetivos de la institucion

10 | Me cuesta trabajo formar parte de un grupo X X X
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11

Indago sobre temas que son de mi
competencia

12

Siento la posibilidad de ascender
profesionalmente en base a mérito

13

Siento que mis superiores suelen asignarme
responsabilidades

14

Siento que puedo contar con mis compaferos
en dificultades

Reconocimiento

15

Siento que toman en cuenta mis opiniones en
relacion con el trabajo

16

Siento satisfaccion con la realizacion,
cumplimiento y el resultado de mi desempeio
laboral

17

Siento que valoran la importancia de mi trabajo

18

Me dan a conocer que mejoro dia a dia

19

Cuando se toman decisiones me informan de
ello en el area de trabajo

Progreso profesional

20

Siento que se preocupan por las
capacitaciones profesionales

21

Estoy enterado del rendimiento actual de la
organizacién
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22

Me intereso por como mis comparieros
realizan su labor

23

Tengo habilidad para participar activamente en
el logro de una meta en comun

24

Soy capaz de llegar a mis metas programadas

25

Estoy dispuesto a colaborar mas alla de mis
responsabilidades cuando sea necesario

26

Si me asignan una tarea que no es de mi
competencia hago lo posible por realizarla

27

El area que desempefio ayuda al crecimiento
de la institucién

28

Me siento seguro de poder ofrecer mejoras a la
institucion

29

Mantengo una comunicacion abierta con mis
jefes inmediatos

DIMENSION 2 Motivacion Extrinseca

Beneficios y servicios sociales

30

Tengo acceso a los servicios de salud de la
institucion

31

Siento seguridad con el personal de seguridad
para operaciones administrativas

32

Siento que mis iniciativas son escuchadas y
valoradas

33

Tengo una buena relacién con mis
compaferos
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34

Siento un ambiente de armonia y conformidad
en mi entorno laboral

35

Tomo de forma positiva nuevas modalidades
de trabajo

36

Siento que mi trabajo seria mejor si lo realizo
solo

37

Suelo recibir asesoria y orientaciéon por parte
de mi jefe inmediato

38

Siento que la infraestructura no es adecuada

39

Siento que mi area de trabajo cuenta con una
adecuada iluminacién y zonas seguras ante
eventos adversos

40

Siento que todos mis materiales e implementos
estan completos para iniciar mi labor

41

Considero que mi salario no es adecuado

74




N° Enunciados Pertinencia 1 | Relevancia 2 | Claridad 3 .
Sugerencias
Implicacion Sl NO Sl NO Sl NO

1 La mayoria de los miembros de este grupo estan X X X
muy comprometidos con su trabajo
Las decisiones con frecuencia se toman en el

2 | : S > X X X
nivel que dispone de la mejor informacion
La informacién se comparte ampliamente y se

3 o - , X X X
puede conseguir la informacion que se necesita
Cada miembro cree que puede tener un impacto

4 o X X X
positivo en el grupo

5 La planificaciéon de nuestro trabajo es continua e X X X
implica a todo el mundo en el grupo
Fomentan activamente la cooperacioén entre los

6 |, T X X X
diferentes grupos de esta organizacion

7 Trabajgr en este grupo es como formar parte de X X X
un equipo

8 |Realizamos las tareas en equipo X X X
Los grupos y no los individuos son los principales

9 | e X X X
pilares de esta organizacion
El trabajo se organiza de modo que cada

10 | persona entiende la relacion entre su trabajo y| X X X
los objetivos de la organizacion
La autoridad se delega de modo que las

11 i X X X
personas puedan actuar por si mismas

75




12

Las capacidades profesionales (los futuros
lideres en el grupo) se mejoran constantemente

13

Este grupo invierte continuamente en el
desarrollo de las capacidades de sus miembros

14

La capacidad de las personas es vista como una
fuente importante de ventaja competitiva

15

A menudo surgen problemas porque no
disponemos de las habilidades necesarias para
hacer el trabajo

Consistencia

16

Los lideres y directores practican la mision vy
vision institucional

17

Existe un estilo de direccion caracteristico con un
conjunto de practicas distintivas

18

Existe un conjunto de valores claro y consistente
que rige la forma en que nos conducimos

19

Ignorar los valores esenciales de este grupo le
ocasionara problemas

20

Existe un codigo ético que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a seguir de manera
correcta y profesional

21

Cuando existen desacuerdos, trabajamos
intensamente para encontrar soluciones de
todos ganen

22

Este grupo tiene una cultura “fuerte”

23

Nos resulta facil lograr el consenso, aun en
temas dificiles

76




24

A menudo tenemos dificultades para
alcanzar acuerdos laborales

25

Existe un claro acuerdo acerca de la forma
correcta e incorrecta de hacer las cosas

26

Nuestra manera de trabajar es consistente y
predecible

27

Las personas de diferentes grupos de esta
organizacion tienen una perspectiva comun

28

Es sencillo coordinar proyectos entre los
diferentes grupos ocupacionales de Ila
institucion

29

Trabajar con alguien de otro grupo
ocupacional es como trabajar con alguien de
otra organizacion

30

Existe una buena alineacion de objetivos
entre los diferentes niveles jerarquicos

Adaptabilidad

31

La forma que tenemos de hacer las cosas es
flexible y facil de cambiar

32

Respondemos bien a los cambios del entorno

33

Adoptamos las mejores condiciones laborales
dentro de la institucién

34

Los intentos de realizar cambios suelen
encontrar resistencias

35

Los diferentes grupos de esta organizacion
cooperan a menudo para introducir cambios
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Los comentarios y recomendaciones de nuestros

36 |clientes conducen a menudo a introducir| X X X
cambios

37 La |nformaC|o.n.sobre nuestros clientes influye en X X X
nuestras decisiones
Todos tenemos una comprensioén profunda de

38 . X X X
los deseos y necesidades de nuestro entorno
Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los

39 . . . X X X
intereses de los clientes, /pacientes

40 Fomentamos e] contacto directo de nuestra X X X
gente con los clientes
Consideramos el fracaso como una oportunidad

41 . X X X
para aprender y mejorar

42 Tomar riesgos e innovar son fomentados y X X X
recompensados

43 | Muchas ideas “se pierden por el camino” X X X

44 El aprendlzaJe es un objetivo importante en X X X
nuestro trabajo cotidiano

45 Nos aseguramos de que Ia.mang derecha sepa X X X
lo que esta haciendo la izquierda
Mision

46 La institucién tiene un proyecto y una orientacién X X X
a largo plazo

47 Nuestlra gstrategla sirve de ejemplo a otras X X X
organizaciones
La institucion tiene una mision clara que da luego

48 : ) X X X
sentido y rumbo a nuestro trabajo

49 La institucion tiene una clara estrategia con X X X

visién al futuro
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La orientacion estratégica de la institucion no me

50 X X X
resulta clara

51 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a X X X
conseguir

52 Los Ilder_es y directores fijan metas ambiciosas X X X
pero realistas

53 La Direccion nos conduce hacia los objetivos que X X X
tratamos de alcanzar

54 Comparamog con_funuamente nuestro progreso X X X
con los objetivos fijados
Las personas de esta organizacién comprenden

55 |lo que hay que hacer para tener éxito a largo| X X X
plazo

56 ?I'en.em.o,s una visién compartida de como sera la X X X
institucion en el futuro

57 Los lideres y directores tienen una perspectiva a X X X
largo plazo

58 El pensamiento a corto plazo compromete a X X X
menudo nuestra vision a largo plazo

59 Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacion X X X
entre nosotros

60 Podemos satisfacer las demandas a corto plazo X X X

sin comprometer nuestra vision a largo plazo
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10.6. INDICE DE FIGURAS

No se encuentran elementos de tabla de ilustraciones.
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